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“There are no secrets to success, it is the result of preparation, hard work, 
and learning from failure” 
(Collin Powell) 
“Sesungguhnya di samping kesukaran ada kemudahan. Apabila engkau 
telah selesai mengerjakan suatu pekerjaan, maka bersusah payahlah 
mengerjakan yang lain dan kepada Tuhanmu berharaplah” 
(Q.S Al-Insyiroh: 6-8) 
“The more you give, the more you will get” 
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The purpose of this research is to analyze influence performance, training, 
experience, promotion, and career opportunities for the development of career 
civil servants, and to find out which are the most dominant variables affecting the 
career development of the civil servants. Data collected through questionnaires. 
The study population was a civil servant in the finance  of  Bengkulu. The Results 
showed that the performance, training, experience, promotion and career 
opportunities for the development of career civil servants, while the work 
performance negatively affect the career development of civil servants. The result 





development. While training, experience, promotion, and career opportunities a 
positive influence on the career development of civil servants in local goverment 
finance of Bengkulu. This shows that more and better is also the development of 
his career. 
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 Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh prestasi kerja, 
pendidikan, pengalaman, promosi, dan kesempatan untuk tumbuh terhadap 
pengembangan karir pegawai negeri sipil, dan untuk mengetahui variabel mana 
yang paling dominan mempengaruhi pengembangan karir pegawai negeri sipil 
tersebut. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner. Populasi penelitian ini 
adalah pegawai negeri sipil bagian keuangan pada pemerintah daerah Kota 
Bengkulu. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan (Diklat), pengalaman 
kerja, promosi dan kesempatan untuk tumbuh berpengaruh positif terhadap 
pengembangan karir pegawai negeri sipil, sedangkan prestasi kerja berpengaruh 
negatif terhadap pengembangan karir pegawai negeri sipil. Hasil dalam penelitian 
ini menunjukkan bahwa prestasi kerja tidak berpengaruh dalam perkembangan 





kesempatan untuk tumbuh berpengaruh positif terhadap perkembangan karir 
pegawai negeri sipil bagian keuangan pada pemerintah daerah kota Bengkulu. Hal 
ini menunjukkan bahwa semakin baik pelatihan (Diklat), pengalaman kerja, 
promosi dan kesempatan untuk tumbuh maka semakin baik juga perkembangan 
karirnya. 
 








Puji dan syukur penulis ucapkan kehadirat Allah SWT yang telah 
memberikan rahmat dan karunia-Nya sehingga penyusunan skripsi yang Berjudul  
“Pengaruh Prestasi Kerja, Pelatihan (Diklat), Pengalaman Kerja, Promosi 
Dan Kesempatan Untuk Tumbuh Terhadap Pengembangan Karir Pegawai 
Negeri Sipil Bagian Keuangan Pemerintah Daerah Kota Bengkulu” dapat 
terselesaikan dengan baik. penyususnan skripsi ini dimaksudkan untuk memenuhi 
salah satu persyaratan untuk memperoleh gelar Sarjana Ekomomi pada Fakulta 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Bengkulu. 
 Pada kesempatan ini, penulis ingin mengucapkan terimakasih kepada 
pihak-pihak yang telah banyak memberikan bantuan dalam proses penulisan 
skripsi ini terutama pada: 
1. Bapak baihaqi, SE., M.Si., Ak, CA selaku dosen pembimbing skripsi yang 
telah banyak memberikan bimbingan, saran, koreksi dan masukan 
sehingga skripsi ini dapat diselesaikan dengan baik. 
2. Dewan Penguji, Bapak Saiful, SE, M.Si. P.Hd, Ak, Ibu Nila Aprila, SE, 
M.Si., Ak, CA, Ibu Fenny Marietza, SE. M.Ak yang telah banyak 
memberikan bimbingan, saran, koreksi, dalam penyelesaian skripsi ini. 
3. Bapak Dr. Fadli, SE., M.Si., Ak, selaku ketua Jurusan Akuntansi Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Bengkulu. 
4. Ibu Siti Aisyah, SE, M.Si Ak, selaku dosen pembimbing akademik yang 
telah membantu dan memimbing dalam menjalankan proses belajar di 





5. Bapak Prof. Lizar Alfansi. MBA., P.Hd selaku Dekan Fakultas Ekonomi 
dan Bisnis Universitas Bengkulu. 
6. Bapak Ridwan Nurazi, SE., M.Sc., AK selaku Rektor Universitas 
Bengkulu. 
7. Seluruh Dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis khususnya Jurusan Akuntansi 
atas bimbingan dan pengajaran yang diberikan dalam masa studi penulis. 
8. Pihak-pihak yang telah memberikan andil terhadap penyelesaian skripsi 
yang tidak bisa tisebutkan satu persatu. 
Penulis menyadari bahwa skripsi ini sepenuhnya penyusunan skripsi ini jauh 
dari kesempurnaan karena keterbatasan pengetahuan dan pengalaman yang 
penulis miliki, maka dari itu penulis mengharapkan perbaikan-perbaikan dimasa 
akan datang agar skripsi ini dapat lebih baik lagi, dan semoga skripsi ini dapat 
bermanfaaat bagi pihak yang memerlukan. Akhir kata, penulis mohon maaf atas 
segala kekurangan dan kesalaham baik yang disengaja maupun tidak disengaja 
  
       Bengkulu, Februari 2016 
 
 























1.1 Latar Belakang 
Pengembangan karir sangat penting bagi setiap orang, dikarenakan 
perkembangan karir adalah bentuk penghargaan bagi kinerjanya selama bekerja. 
Pengembangan karir pegawai negeri sipil pada pemerintahan tidak sama dengan 
pengembangan karir pada perusahaaan swasta. Pengembangan karir pegawai 
negeri sipil dinilai dengan beberapa indikator yaitu prestasi kerja, pelatihan 
(Diklat), pengalaman kerja, promosi dan kesempatan untuk tumbuh. Dibeberapa 
daerah pengembangan karir pegawai diukur dengan indikator yang berbeda-beda 
seperti penelitian yang dilakukan di bali oleh Jayanti (2012). 
Data Badan Kepegawaian Negara (BKN) menunjukkan saat ini terdapat 
hampir empat juta pegawai negeri sipil (PNS). Kritik tentang rendahnya mutu 





memadainya kualitas kerja PNS juga merupakan akibat tidak berimbangnya rasio 
antara jumlah PNS dengan para stakeholders-nya. PNS di Indonesia hanya 1,7 
dari total jumlah masyarakat Indonesia (Sinar Harapan). Terlepas dari pentingnya 
aspek jumlah, mengefisienkan jumlah PNS dipandang sebagai formula yang dapat 
diterapkan guna memastikan setiap PNS bekerja secara lebih serius berdasarkan 
posisi mereka. PNS atau sering disebut birokrat, sesungguhnya adalah public 
servant yang wajib memberikan pelayanan publik yang terbaik kepada 
masyarakat sebagai pelanggan.  
Pelayanan publik yang dilakukan oleh pemerintah atau koporasi yang 
efektif dapat memperkuat demokrasi dan hak asasi manusia. Undang-undang 
Nomor  25 tahun 2009 tentang pelayanan publik adalah undang-undang yang 
mengatur tentang prinsip-prinsip pemerintahan yang baik yang merupakan 
efektifitas fungsi-fungsi pemerintah itu sendiri. Tahun 2015 kota Bengkulu 
mendapatkan kategori pelayanan yang buruk (Tribunnews), hal ini membuktikan 
bahwa pelayanan yang belum cukup baik yang diberikan pemerintah baik dalam 
memperbaiki perekonomian maupun administrasi publik. Dengan sumber daya 
manusia yang berlimpah, apakah yang terjadi? Apakah organisasi memperhatikan 
pegawainya? Apakah ada penilaian untuk pengembangan karir pegawai? 
Prestasi kerja merupakan fungsi dari kemampuan, motivasi dan peluang. 
Dengan demikian, prestasi kerja dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor kemampuan, 
motivasi dan peluang terhadap pengembangan karir pegawai. Dalam tahap 
pengembangan pegawai, (Simamora, 2004) mengungkapkan dua aspek kegiatan 





kegiatan pengembangan sumber daya manusia itu sendiri. Kedua kegiatan tersebut 
dimaksudkan untuk mengembangkan kompetensi yang dimiliki pegawai agar 
dapat digunakan secara efektif. Kegiatan pelatihan dipandang sebagai awal 
pengembangan pegawai yaitu dengan diadakannya proses orientasi yang 
kemudian dilanjutkan secara berkelanjutan selama pegawai tersebut berada di 
dalam organisasi.  
Meskipun seseorang sudah menyusun perencanaan karir tidak menjamin 
karirnya menjadi berhasil. Ketercapaian akan keberhasilan pengelolaan keuangan 
dalam sebuah organisasi dilihat dari kinerja dan kualitas Sumber Daya Manusia 
(SDM) didalamnya. Pengembangan karir sangat penting bagi suatu organisasi, 
karena karir merupakan kebutuhan yang harus terus dikembangkan dalam diri 
seorang pegawai sehingga mampu memotivasi pegawai untuk meningkatkan 
kinerjanya. Pengembangan karir meliputi setiap aktivitas untuk mempersiapkan 
seseorang untuk menempuh jalur karir tertentu. Suatu rencana karir yang telah 
dibuat oleh seseorang pekerja harus disertai oleh suatu tujuan karir yang realistis. 
Karena perdefinisi perencanaan, termasuk perencanaan karir, menurut Sunyoto 
(2012:164) perencanaan karir adalah proses yang dilalui oleh individu pegawai 
untuk mengindetifikasi dan mengambil langkah-langkah untuk mencapai tujuan 
karirnya. Dengan demikian seorang pegawai perlu mengambil langkah-langkah 
tertentu guna mewujudkan rencana tersebut. Berbagai langkah yang perlu 
ditempuh itu dapat diambil atas prakarsa pekerja sendiri, tetapi dapat pula berupa 





merupakan salah satu prinsip pengembangan karir yang sangat fundamental 
sifatnya. 
Pengalaman kerja merupakan salah satu faktor pengembangan karir 
pegawai dalam fungsinya. Hal ini didukung oleh pendapat Soetjipto (2007), 
bahwa untuk menjadikan seseorang profesional  haruslah mampu menguasai dan 
memahami pelaksanaan bidang tugas sesuai dengan profesinya disamping 
terhadap pemahaman masalah aspek kehidupan lainnya, seperti etika, moral dan 
budaya. Sukriah (2009) yang menyimpulkan bahwa semakin banyak pengalaman 
kerja seseorang maka semakin meningkat pula hasil pekerjaan yang dilakukan. 
Pengaruh pengalaman akan signifikan ketika tugas yang dilakukan semakin 
kompleks. Kesempatan untuk tumbuh merupakan usaha formal untuk 
meningkatkan dan menambah kemampuan, yang diharapkan berdampak pada 
pengembangan dan perluasan wawasan, yang membuka kesempatan mendapatkan 
posisi/jabatan yang memuaskan dalam kehidupan sebagai pekerja, pada 
penjelasan tersebut dapat dipastikan bahwa kesempatan untuk tumbuh 
berpengaruh pada pengembangan karir pegawai. 
Pegawai Negeri Sipil (PNS) selaku bagian dari pemerintah daerah yang 
juga melaksanakan kegiatan akuntansi terhadap transaksi ekonomi yang terjadi 
pada bagiannya juga dituntut untuk selalu akuntabel dan transparasi terhadap 
penyusunan laporan keuangan. Menurut (Pepikasari, 2011) kualitas laporan 
keuangan pegawai negeri sipil pada pemerintah sangat  tergantung pada kualitas 
kerja Sumber Daya Manusia (SDM) yaitu pegawai negeri sipil bagian keuangan 





Untuk dapat mengelola keuangan pegawai negeri sipil pada pemerintah daerah di 
Kota Bengkulu diperlukan pegawai yang berkemampuan dalam bidangnya. Oleh 
karena itu pemerintah daerah harus memberikan kepastian pengembangan karir 
serta mengelola dan mengembangkan kompetensi dan profesional pegawai 
pengelola keuangan dan sumber daya manusia (human capital) yang dimiliki. 
Salah satu cara meningkatkan kualitas pegawai yaitu melalui 
pengembangan karir yang direalisasikan melalui prestasi kerja, pelatihan (Diklat), 
pengalaman kerja, promosi dan kesempatan untuk tumbuh. Namun hal ini relatif 
tidak berjalan sebagaimana mestinya, tidak jarang hal ini menjadi topik hangat 
yang diperbincangkan. Berbagai kekeliruan dan penyimpangan mewarnai upaya-
upaya pemerintah dalam mengembangkan sumber daya manusianya seperti 
halnya promosi jabatan. Hasil Penelitian yang dilakukan Akhyar (2003) dalam 
Manajemen Pegawai Negeri Sipil menyatakan bahwa informasi dari seorang key 
informan, di Indonesia sudah menjadi rahasia umum bahwa kedekatan yang 
terjalin oleh seseorang dengan kepala daerah tertentu akan berdampak pada 
promosi jabatan.  
Sejalan dengan perubahan penempatan, pengalaman kerja pun semakin 
beragam. Namun pada pemerintah daerah Kota Bengkulu tiap tahun selalu 
diadakan perpindahan mutasi dan promosi ini mengakibatkan sedikit kekacauan 
dalam kegiatan bidang organisasi khususnya bidang administrasi. Dalam satu 
tahun belum tentu setiap pegawai dapat menguasai setiap pekerjaannya dengan 
cakap dan baik. Oleh karena itu, sering terjadi kesimpangsiuran untuk setiap tugas 





kesalahan akibat perubahan prosedur pekerjaan yang terlalu cepat kurangnya 
diimbangi dengan berbagai pengenalan berupa sosialisasi serta pengetahuan 
tentang pekerjaan tersebut, maka dalam kesempatan untuk tumbuh bagi seorang 
pegawai dapat ditempuh dengan mengikuti berbagai pelatihan, kursus, bimbingan 
teknis serta diklat, karena dengan itu seorang pegawai dapat mengembangkan 
pengetahuan dan wawasannya tentang berbagai hal yang menyangkut bidang yang 
ingin dipelajari dan dikuasainya. 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah diatas,  peneliti tertarik untuk 
melakukan penelitian yang berjudul “PENGARUH PRESTASI KERJA, 
PELATIHAN (DIKLAT), PENGALAMAN KERJA, PROMOSI, DAN 
KESEMPATAN UNTUK TUMBUH TERHADAP PENGEMBANGAN 
KARIR PEGAWAI NEGERI SIPIL BAGIAN  KEUANGAN PADA 
PEMERINTAH DAERAH KOTA BENGKULU’’. 
 
1.2  Rumusan Masalah 
 Berdasarkan latar belakang yang telah disampaikan di atas, maka sebagai 
pokok permasalahan dalam penelitian adalah: 
1. Apakah Prestasi Kerja Berpengaruh Terhadap Pengembangan Karir 
Pegawai Negeri Sipil Bagian Keuangan  Pada Pemerintah Daerah  
Kota Bengkulu? 
2. Apakah Pelatihan (Diklat) Berpengaruh Terhadap Pengembangan 
Karir Pegawai Negeri Sipil Bagian Keuangan  Pada Pemerintah 





3. Apakah Pengalaman Kerja Berpengaruh Terhadap Pengembangan 
Karir Pegawai Negeri Sipil Bagian Keuangan  Pada Pemerintah 
Daerah  Kota Bengkulu? 
4. Apakah Promosi Berpengaruh Terhadap Pengembangan Karir Pegawai 
Negeri Sipil Bagian Keuangan  Pada Pemerintah Daerah  Kota 
Bengkulu? 
5. Apakah Kesempatan Untuk Tumbuh Berpengaruh Terhadap 
Pengembangan Karir Pegawai Negeri Sipil Bagian Keuangan  Pada 
Pemerintah Daerah  Kota Bengkulu? 
1.3  Tujuan Penelitian 
 Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan membuktikan: 
1. Pengaruh Prestasi Kerja Terhadap Pengembangan Karir Pegawai 
Negeri Sipil Pemerintah Bagian Keuangan Pada Pemerintah Daerah   
Kota Bengkulu. 
2. Pengaruh Pelatihan (Diklat) Terhadap Pengembangan Karir Pegawai 
Negeri Sipil Pemerintah Bagian Keuangan Pada Pemerintah Daerah   
Kota Bengkulu. 
3. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Pengembangan Karir Pegawai 
Negeri Sipil Pemerintah Bagian Keuangan Pada Pemerintah Daerah    
Kota Bengkulu. 
4. Pengaruh Promosi Terhadap Pengembangan Karir Pegawai Negeri 






5. Pengaruh Kesempatan Untuk Tumbuh Terhadap Pengembangan Karir 
Pegawai Negeri Sipil Pemerintah Bagian Keuangan Pada Pemerintah 
Daerah  Kota Bengkulu. 
 
1.4 Manfaat Penelitian 
 Sesuai dengan rumusan masalah penelitian yang telah diuraikan, maka 
tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut. 
1) Manfaat secara teoritis, hasil penelitian ini diharapkan dapat 
memberikan sumbangan pemikiran dan dapat menjadi referensi serta 
masukan dalam bidang ilmu manajemen sumber daya manusia dan 
sektor publik, khususnya mengenai Pengaruh Prestasi Kerja, Pelatihan 
(Diklat), Pengalaman Kerja, Promosi, dan Kesempatan Untuk Tumbuh 
Terhadap Pengembangan Karir PNS bagian keuangan. 
2) Manfaat secara praktis, hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi 
masukan bagi pemerintah daerah Kota Bengkulu sebagai instansi 
pemerintah untuk menentukan kebijakan yang berkaitan Prestasi Kerja, 
Pelatihan (Diklat), Pengalaman Kerja, Promosi, dan Kesempatan 
Untuk Tumbuh Terhadap Pengembangan Karir Pegawai Serta sebagai 
bahan informasi dan referensi bagi pihak yang ingin melakukan 
penelitian dan sebagai sarana untuk membuktikan tentang faktor-faktor 
yang mempengaruhi Pengaruh Prestasi Kerja, Pelatihan (Diklat), 
Pengalaman Kerja, Promosi, dan Kesempatan Untuk Tumbuh 






 1.5  Batasan Masalah 
 Penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti berfokus kepada Pegawai 
Negeri Sipil atas Pengaruh Prestasi Kerja, Pelatihan, Pengalaman Kerja, Promosi, 
dan Kesempatan Untuk Tumbuh Terhadap Pengembangan Karir Pegawai Negeri 
Sipil Daerah Di Kota Bengkulu. Peneliti menjadikan presepsi PNS sebagai 
sumber data untuk mengukur kemampuan kinerja berdasarkan kuesioner yang 
disebar dan di isi oleh Pegawai Negeri Sipil Bagian keuangan pemerintah Kota 
Bengkulu. Unit observasi dalam penelitian ini adalah pegawai bagian keuangan 





























2.1 Pengembangan Karir 
Menurut Handoko (2011) pengembangan karir merupakan peningkatan 
pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir. Dengan 
demikian seorang pegawai perlu mengambil langkah-langkah tertentu guna 
mewujudkan rencana tersebut. Berbagai langkah yang perlu ditempuh itu dapat 
diambil atas prakarsa pekerja sendiri, tetapi dapat pula berupa kegiatan yang 
disponsori oleh organisasi, atau gabungan dari keduanya. Hal ini merupakan salah 
satu prinsip pengembangan karir yang sangat fundamental sifatnya. Flippo 
(1984:271) menyatakan bahwa “Karir dapat didefinisikan sebagai serangkaian 
kegiatan pekerjaan yang terpisahkan dan memberikan kedudukan dan arti dalam 






1. Karir sebagai suatu urutan promosi atau pemindahan (transfer) lateral ke 
jabatan-jabatan yang lebih menuntut tanggung jawab atau lokasi yang lebih 
baik dalam atau menyilang hierarki hubungan kerja selama kehidupan kerja 
seseorang. 
2. Karir sebagai penunjuk pekerjaan-pekerjaan yang membentuk suatu pola 
kemajuan sistematik yang jelas karirnya. 
3. Karir sebagai sejarah pekerjaan seseorang atau serangkaian posisi yang 
dipegangnya selama kehidupan kerja. 
Cascio dalam Marwansyah (2012:207) berpendapat bahwa kata karir dapat 
dipandang dari dua perspektif yang berbeda, antara lain dari perspektif yang 
obyektif dan subyektif. Dipandang dari perspektif yang obyektif, karir merupakan 
urut-urutan posisi yang diduduki oleh seseorang selama hidupnya, sedangkan dari 
perspektif yang subyektif, karir merupakan perubahan-perubahan nilai, sikap, dan 
motivasi yang terjadi karena seseorang menjadi semakin tua. Kedua perspektif 
tersebut terfokus pada individu dan menganggap bahwa setiap individu memiliki 
beberapa tingkatan pengendalian terhadap nasibnya sendiri sehingga individu 
tersebut dapat memanipulasi peluang untuk memaksimalkan keberhasilan dan 
kepuasan yang berasal dari karirnya.  
Berdasarkan pendapat-pendapat di atas dapat dikatakan bahwa karir adalah 
merupakan serangkaian perubahan sikap, nilai dan perilaku serta motivasi yang 
terjadi pada setiap individu selama rentang waktu kehidupannya untuk 
menemukan secara jelas keahlian, tujuan karir dan kebutuhan untuk 





merevisi dan meningkatkan rancangannya. Karir juga merupakan suatu proses 
kemitraan interaksi dalam tahapan dan kerja sama antara organisasi, atasan 
langsung dan individu itu sendiri. Pengembangan karir pegawai baik dari segi 
karir menurut (Handoko, 2011) melalui indikator pengembangan karir dengan 
empat cara, yaitu: Prestasi Kerja, Exposure, Mentors dan Sponsors, Kesempatan-
Kesempatan Untuk Tumbuh. 
Menurut Marwansyah (2012:208) pengembangan karir adalah kegiatan-
kegiatan pengembangan diri yang ditempuh oleh seseorang untuk mewujudkan 
rencana karir pribadinya sedangkan menurut Sunyoto (2012:164), pengembangan 
karir adalah peningkatan-peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk 
mencapai suatu rencana karir. Dari beberapa pendapat ahli diatas, dapat 
disimpulkan bahwa fokus pengembangan karir adalah peningkatan kemampuan 
mental yang terjadi yang terjadi seiring penambahan usia pegawai. Perkembangan 
kemampuan mental pegawai telah berlangsung selama seseorang menjadi pekerja 
pada sebuah organisasi yang terwujud melalui pelaksanaan pekerjaan yang 
menjadi tugas pokok dan fungsinya.  
Disamping itu sukses dalam pengembangan karir yang berarti pegawai 
mengalami kemajuan dalam bekerja adalah meningkatkan keterampilan sehingga 
lebih berprestasi. Seperti yang dikemukakan moekijat, yang  paling penting dalam 
suatu jabatan adalah: 
1. Kesempatan untuk melakukan sesuatu yang membuat pegawai merasa 
senang. 





3. Kesempatan untuk mempelajari hal-hal baru. 
4. Kesempatan untuk mengembangkan kecakapan kemampuan. 
Model pengembangan karir yang berdasarkan PP 100/2000 dimana 
mencakup : 
1. Pendidikan meliputi item pendidikan dasar (SD, SLTP), pendidikan 
umum (SMU) dan Perguruan Tinggi. 
2. Pendidikan dan pelatihan dalam jabatan meliputi item: Diklat 
kepemimpinan II, Diklat Kepemimpinan III. 
3. Masa kerja: lamanya kerja pegawai dalam tahunan seperti: 0-5 tahun, 
6-10 tahun, 11-15 tahun, 16-20 tahun dan lebih dari 20 tahun. 
4. Pangkat atau golongan   IV/a, III/d-III/a, kurang atau sama dengan 
IIa. 
5. Jabatan meliputi item: kedudukan yang menunjukan tugas, tanggung 
jawab, wewenang hak seseorang pegawai. 
6. DP3 meliputi item: kesetiaan, prestasi kerja, ketaatan, tanggungjawab, 
kejujuran, kerjasama, dan pratek kepemimpinan. 
7. Daftar Urut Kepangkatan (DUK) pegawai yang lebih tinggi 
kepangkatan diberi kesempatan lebih dulu untuk menduduki jabatan 
yang lowong. 
Pengembangan karir berdasarkan analisa jabatan: 






b. Spesifikasi jabatan: pendidikan, pengalaman, kemampuan, 
kualifikasi emosi dan syarat kesehatan. 
 
2.2  Prestasi Kerja 
Prestasi Kerja (Performance) diterjemahkan menjadi kinerja, juga berarti 
prestasi kerja, pencapaian kerja atau hasil kerja/unjuk kerja/penampilan kerja  
Sedarmayanti (2001). Bedasarkan pengertian diatas maka istilah kinerja yang 
dipakai dalam penelitian ini adalah prestasi kerja.  
Selanjutnya menurut Robbins (2001), prestasi kerja pegawai ialah sebagai 
fungsi (f) dari interaksi antara kemampuan (A) dan motivasi (M) sehingga, 
prestasi kerja=(AxM). Jika ada yang tidak memadai prestasi kerja itu akan 
berpengaruh secara negatif. Selanjutnya Robbins menyarankan untuk 
menambahkan faktor peluang dalam prestasi kerja sehingga persamaan menjadi 
prestasi kerja= f (AxMxO). Meskipun individu mungkin bersedia dan memiliki 
kemampuan, kemungkinan kendalanya yang menjadi penghalang prestasi kerja. 
 Menurut Mangkunegara (2011), Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Ruky (2006), menyatakan prestasi adalah cacatan tentang hasil-hasil yang 
diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun 
waktu tertentu. Selanjutnya Mathis dan Jackson (2001) menyatakan faktor-faktor 





mereka, b. Motivasi, c. Dukungan yang diterima, d. Keberadaan pekerjaan yang 
mereka lakukan, dan e. Hubungan mereka dengan organisasi.  
Menurut Mangkunegara (2011) faktor yang memengaruhi prestasi kerja 
antara lain: a) Faktor kemampuan secara psikologis kemampuan (ability) pegawai 
terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita (pendidikan). Oleh 
karena itu pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan 
keahlihannya dan b) Faktor motivasi terbentuk dari sikap (attiude) seorang 
pegawai dalam menghadapi situasi (situasion) kerja. Motivasi merupakan kondisi 
yang menggerakkan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja. Sikap 
mental merupakan kondisi mental yang mendorong seseorang untuk berusaha 
mencapai potensi kerja secara maksimal. 
 Dari uraian di atas prestasi kerja ialah kesediaan seseorang atau kelompok 
untuk melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan 
tanggungjawab dengan hasil seperti yang diharapkan. Banyak faktor yang 
mempengaruhi prestasi kerja, namun dalam penelitian ini penulis hanya mengacu 
pada teori yang dikemukakan oleh Robbins (2001), yakni prestasi kerja sebagai 
fungsi interaksi antara kemampuan atau ability (A), motivasi atau motivation (M) 
dan peluang atau opportunity (O), yaitu prestasi kerja =f (AxMxO) artinya 
prestasi kerja merupakan fungsi dari kemampuan, motivasi dan peluang. Dengan 
demikian, prestasi kerja dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor kemampuan, 
motivasi dan peluang. Penilaian prestasi kerja yang dikemukakan Mangkunegara 
(2011) penilaian prestasi kerja adalah suatu proses yang digunakan pimpinan 





dengan tugas dan tanggung jawabnya. Menurut Ruky (2006) menyatakan bahwa 
apa yang terjadi dalam sebuah pekerjaan adalah sebuah proses yang mengola 
input menjadi output (hasil kerja) sehingga sistem penilaian prestasi kerja melalui 
pendekatan input-process-output.  
Menurut Simamora (2004) ada 3 hal yang dimasukkan dalam penilaian 
prestasi kerja, yaitu tingkat kedisiplinan, tingkat kemampuan, serta perilaku-
perilaku inovatif dan spontan. Sedangkan menurut Werther dan Davis (2003) 
menyatakan bahwa penilaian prestasi kerja yang dilakukan agar dapat lebih 
dipercaya dan objektif, maka perlu dilakukan batasan atau faktor-faktor penilaian 
prestasi kerja sebagai berikut: a) Performance, yaitu hasil atau pencapaian tugas 
dalam jabatan b) Competency, kemahiran atau penguasaan pekerjaan sesuai 
dengan tuntutan jabatan c) Job behavior, kesediaan untuk menampilkan perilaku 
dan mentalitas yang mendukung peningkatan prestasi kerja  d) Potency, yaitu 
kemampuan pribadi yang akan dikembangkan.  
Menurut Sutrisno (2009), pengukuran prestasi kerja diarahkan pada enam 
aspek yaitu: a) Hasil kerja: tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah 
dihasilkan dan sejauh mana pengawasan dilakukan, b) Pengetahuan pekerjaan: 
tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang akan berpengaruh 
langsung terhadap kuantitas dan kualitas dari pekerjaan yang akan berpengaruh 
langsung terhadap kuantitas dan kualitas dari hasil kerja, c) Inisiatif: tingkat 
inisiatif selama menjalankan tugas pekerjaan khususnya dalam hal penanganan 
masalah-masalah yang timbul, d) Kecakapan mental: tingkat kemampuan dan 





serta situasi kerja yang ada, f) Sikap: tingkat semangat kerja serta sikap positif 
dalam melaksanakan tugas pekerjaan, g) Disiplin waktu dan absensi: tingkat 
ketepatan waktu dan tingkat kehadiran. 
Indikator-indikator dalam penilaian prestasi kerja menurut Mangkunegara 
(2011) adalah: mutu pekerjaan, kejujuran, inisiatif, kehadiran, sikap, kerjasama, 
pengetahuan, tanggung jawab terhadap pekerjaan dan pemanfaatan waktu kerja. 
Dari berbagai macam indikator pengukuran prestasi kinerja yang diungkapkan 
oleh para pakar di atas, peneliti memilih untuk menggunakan indikator 
pengukuran kinerja yang dikemukakan oleh Sutrisno (2009). Karena dipandang 
sesuai, lebih tepat dan lebih mampu mengukur kinerja prestasi kerja pegawai 
negeri sipil di Kota Bengkulu. 
 
2.3  Pendidikan & Pelatihan (Diklat) 
Pendidikan dimaksudkan untuk membina kemampuan atau 
mengembangkan kemampuan berfikir para pegawai, meningkatkan kemampuan 
mengeluarkan gagasan-gagasan para pegawai sehingga mereka dapat menunaikan 
tugas kewajibannya dengan sebaik-baiknya (Widjaja, 1995). Pendidikan adalah 
proses pengembangan sumber daya manusia (Martoyo, 1994). 
Menurut pendapat para ahli pelatihan sebagai bagian pendidikan yang 
menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan di 
luar sistem pendidikan yang berlaku dalam waktu yang relative singkat dengan 
metode yang lebih mengutamakan pada praktik daripada teori (Rivai 2013). 





orang–orang mendapatkan kapabilitas untuk membantu pencapaiaan tujuan–
tujuan organisasional (Malthis, 2006:301). Menurut pasal 1 ayat (9) Undang–
undang No. 13 Tahun 2003 tentang ketenagakerjaan, pelatihan kerja adalah 
keseluruhan kegiatan untuk memberi, memperoleh, meningkatkan, 
mengembangkan kompetensi kerja, produktivitas, disiplin, sikap dan etos kerja 
pada tingkat keterampilan tertentu sesuai dengan jenjang dan kualifikasi jabatan 
dan pekerjaan. 
Pendidikan dan pelatihan adalah merupakan upaya untuk mengembangkan 
sumber daya manusia, terutama untuk mengembangkan kemampuan intelektual 
dan kepribadian manusia (Notoatmodjo, 2003:28). Pelatihan adalah proses 
mengajarkan keterampilan yang dibutuhkan pegawai baru untuk melakukan 
pekerjaannya (Dessler, 2004:216). Istilah pelatihan ditujukan kepada pegawai 
pelaksana dalam rangka meningkatkan pengetahuan dan keterampilan teknis, 
sedangkan pengembangan diperuntukkan bagi pegawai tingkat manajerial dalam 
rangka meningkatkan kemampuan konseptual, kemampuan dalam pengambilan 
keputusan, dan memperluas human relation (Mangkunegara, 2011). Pelatihan 
merupakan wadah lingkungan bagi pegawai, dimana mereka memperoleh atau 
mempelajari sikap, kemampuan dan keahlian, pengetahuan, dan perilaku spesifik 
yang berkaitan dengan pekerjaan (Kusdya 2008). 
Pelatihan merupakan sebuah proses mengajarkan pengetahuan dan 
keahlian serta sikap agar pegawai semakin terampil dan mampu melaksanakan 
tanggung jawabnya semakin baik sesuai dengan standar (Mangkuprawira, 





kegiatan untuk membantu pegawai dalam keterampilan, kecakapan dan sikap 
yang diperlukan oleh organisasi dalam usaha untuk mencapai tujuan. Pelatihan 
adalah setiap usaha untuk memperbaiki performance pekerja pada suatu pekerjaan 
tertentu yang sedang menjadi tanggung jawabnya, atau suatu pekerjaan yang ada 





2.3  Pengalaman Kerja 
Pengalaman adalah suatu faktor untuk menilai seberapa lama seseorang 
mengetahui/bertukar pengetahuan dengan orang lain untuk bisa melaksanakan 
pekerjaannya secara efektif. Pengalaman akan menentukan dalam melaksanakan 
suatu tugas tertentu. Pengalaman kerja dapat berdampak positif ataupun negatif 
terhadap kemampuan kerja seseorang. Pengalaman kerja membuat seseorang 
dapat meningkatkan pengetahuan teknis maupun keterampilan kerja dengan 
mengamati orang lain, menirukan dan melakukan sendiri tugas-tugas pekerjaan 
yang ditekuni. Dengan melakukan pekerjaan secara berulang-ulang, seseorang 
akan lebih mahir dalam melaksanakan tugasnya dan terbuka peluang untuk 
memperoleh cara kerja yang lebih praktis, produktif dan efisien .  
Menurut Asih (2006) menyatakan “Pengalaman merupakan suatu proses 
pembelajaran dan pertambahan perkembangan potensi bertingkah laku baik dari 





yang membawa seseorang kepada suatu pola tingkah laku yang lebih tinggi”. 
Suatu pembelajaran juga mencakup perubahan yang relatif tepat dari perilaku 
yang diakibatkan pengalaman, pemahaman dan praktek. Hudiwinarsih (2005), 
mendefinisikan pengalaman sebagai lamanya waktu dalam bekerja dibidangnya. 
Pengalaman sering kali digunakan oleh peneliti-peneliti sebagai alternative dalam 
pengukuran keahlian seseorang. Hal ini dikarenakan pengalaman diasumsikan 
dengan mengerjakan suatu pekerjaan dan tugas secara berulang kali, sehingga 
akan memberikan kesempatan dalam menyelesaikan pekerjaan tersebut dengan 
lebih baik dan juga dengan hasil yang maksimal. Asih (2006) memberikan 
kesimpulan bahwa seorang pegawai yang memiliki pengalaman kerja yang tinggi 
akan memiliki keunggulan dalam beberapa hal diantaranya: a) mendeteksi 
kesalahan, b) memahami kesalahan dan c) mencari penyebab munculnya 
kesalahan.  
Menurut Puspaningsih (2004), “Pengalaman kerja seseorang menunjukkan 
jenis-jenis pekerjaan yang pernah dilakukan seseorang dan memberikan peluang 
yang besar bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik. Semakin 
luas pengalaman kerja seseorang, semakin terampil melakukan pekerjaan dan 
semakin sempurna pola berfikir dan sikap dalam bertindak untuk mencapai tujuan 
yang telah ditetapkan”. Sedangkan menurut Simanjuntak (2005), “pengalaman 
kerja dapat memperdalam dan memperluas kemampuan kerja. Semakin sering 
seseorang melakukan pekerjaan yang sama, semakin terampil dan semakin cepat 





dilakukan seseorang, pengalaman kerjanya semakin kaya dan luas, dan 
memungkinkan peningkatan kinerja”.  
Seperti yang dikatakan Asih (2006) peningkatan pengetahuan yang 
muncul dari penambahan pelatihan formal sama bagusnya dengan yang didapat 
dari pengalaman khusus dalam rangka memenuhi persyaratan sebagai seorang 
profesional. Yang dimaksud pengalaman kerja yaitu pengetahuan atau 
keterampilan yang telah diketahui dan dikuasai oleh seseorang sebagai akibat 
perbuatan atau pekerjaan yang telah dilakukan sebelumnya selama beberapa 
waktu tertentu. Pada awalnya orang bekerja pada suatu organisasi dengan tugas 
atau pekerjaan yang belum pernah ia tangani tentu saja dengan perasaan was-was 
atau bertanya-tanya. Tetapi setelah dikerjakan berulang kali dengan pekerjaan 
yang sama ia akan terbiasa dan perasaan kaku akan menjadi hilang. Hal ini sesuai 
dengan pepatah lama, bahwa bisa karena biasa. Faktor kemampuan seorang tidak 
cukup hanya diukur dengan segi pendidikan dan pelatihan saja, namun bisa juga 
dilihat dari segi pengalaman kerja seseorang selama bekerja pada organisasi 
tertentu.  
Pengalaman kerja juga menjadi salah satu faktor dalam mendukung 
kinerja pegawai. Menurut Wibowo (2007), seorang pemimpin harus memiliki 
pengalaman mengorganisasikan orang, komunikasi di depan kelompok, 
menyelesaikan masalah, dan sebagainya. Pengalaman yang dimiliki seseorang 
terus berubah dari waktu ke waktu, terus berubah sesuai dengan perjalanan waktu 
dan perubahan lingkungan. Pengalaman kerja yang gagal atau berhasil merupakan 





menyatakan “Pengalaman adalah guru yang terbaik” sebab orang belajar dari 
segudang pengalaman yang pernah ia alami akan menjadi pedoman atau petunjuk 
kearah yang lebih baik.  
 
2.3.1  Pengukuran Pengalaman Kerja  
Menurut Ismanto (2005), pengukuran pengalaman kerja sebagai sarana 
untuk menganalisa dan mendorong efisiensi dalam pelaksanaan tugas pekerjaan. 
Beberapa faktor lain mungkin juga berpengaruh dalam kondisi-kondisi tertentu, 
tetapi adalah tidak mungkin untuk menyatakan secara tepat semua faktor yang 
dicari dalam diri pegawai potensial.  
Ada beberapa hal juga untuk menentukan berpengalaman tidaknya seorang 
pegawai yang sekaligus sebagai indikator pengalaman kerja yaitu:  
a. Lama waktu/masa kerja  
Ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah ditembuh 
seseorang dapat memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah 
melaksanakannya dengan baik.  
b. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki  
Pengetahuan merujuk pada konsep, prinsip, prosedur, kebijakan atau 
informasi lain yang dibutuhkan pegawai. Pengetahuan juga mencakup 
kemampuan untuk memahami dan menerapkan informasi pada tanggung 
jawab pekerjaan. Sedangkan keterampilan merujuk pada kemampuan fisik 






c. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan  
Tingkat penguasaan seseorang dalam pelaksanaan aspek-aspek teknik 
peralatan dan teknik pekerjaan.  
Pada umumnya pengalaman kerja cukup berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai dalam instansi pemerintah, karena pekerjaan yang telah berulang-ulang 
dlaksanakan tentu tebih mudah dan lebih cepat diselesaikan. Tetapi masih perlu 
ditelusuri apakah kuantitas kerja yang dihasilkan berkualitas, sehingga dapat 
memuaskan semua pihak yang membutuhkan. Pegawai yang baru direkrut 
umumnya belum memiliki pengalaman kerja yang memadai, karena masih perlu 
pengenalan bidang tugas dan proses adaptasi dengan pegawai senior. 
Dalam menyusun Daftar Urutan Kepangkatan (DUK) “Apabila dua orang 
pegawai negeri mempunyai pangkat dan jabatan yang sama, maka masa kerja 
mempuyai arti yang cukup strategis. Pegawai negeri yang memiliki masa kerja 
yang lebih banyak dicantumkan pada urutan yang lebih tinggi”. Kondisi yang 
demikian ini menunjukkan bahwa semakin lama pengalaman kerja pegawai cukup 
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja secara efisien dan efektif. Hal ini 
dikarenakan seseorang yang telah memiliki pengalaman kerja yang cukup lama 
telah menempah dirinya menjadi senior yang cukup terampil. 
 
2.4   Promosi 
Menurut Rivai (2013) promosi terjadi apabila seorang pegawai 
dipindahkan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang lebih tinggi dalam 





penghargaan, hadiah (reward system) atas usaha dan prestasinya di masa lampau. 
Promosi dapat terjadi tidak hanya bagi mereka yang menduduki jabatan 
manajerial, akan tetapi juga bagi mereka yang pekerjaannya bersifat teknikal. 
Menurut Sastrohadiwirjoyo (2002:258), promosi merupakan proses perubahan 
dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain dalam hirarki wewenang dan tanggung jawab 
yang lebih tinggi pada wewenang dan tanggung jawab yang telah diberikan 
kepada tenaga kerja pada waktu sebelumnya. Jika diadakan kesempatan bagi 
setiap pegawai untuk dipromosikan berdasarkan atas keadilan dan objektivitas, 
pegawai akan terdorong untuk bekerja lebih giat, bersemangat, berdisiplin, dan 
berprestasi kerja sehingga sasaran organisasi secara optimal dapat dicapai.  
Menurut Siagian (2009), bahwa yang dimaksud dengan promosi ialah 
apabila seorang pegawai dipindahkan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang 
tanggung jawabnya lebih besar, tingkatannya dalam hierarki jabatan lebih tinggi 
dan penghasilannya pun lebih besar pula. Setiap pegawai mendambakan promosi 
karena dipandang sebagai penghargaan atas keberhasilan seseorang menunjukkan 
prestasi kerja yang tinggi dalam menunaikan kewajibannya dalam pekerjaan dan 
jabatan yang dipangkunya sekarang, sekaligus sebagai pengakuan atas 
kemampuan dan potensi yang bersangkutan untuk menduduki posisi yang lebih 
tinggi dalam organisasi.  
 
2.5  Kesempatan Untuk Tumbuh 
Kesempatan Untuk Tumbuh merupakan pengembangan karir seseorang 





ada untuk pegawai meningkatkan kemampuan, misalnya melalui program 
pelatihan, pengambilan kursus-kursus atau penambahan gelar, maka berarti 
pegawai tersebut memanfaatkan kesempatan untuk tumbuh (Rivai, 2013). 
McClelland theory of needs, kebutuhan dalam mencapai kesuksesan (Needs for 
achievement) dimana seseorang memiliki keinginan untuk mencapai kesuksesan. 
Mereka berjuang untuk memenuhi ambisi secara pribadi daripada mencapai 
kesuksesan dalam bentuk penghargaan organisasi. Sehingga mereka 
melakukannya selalu lebih baik dan lebih efisien dari waktu ke waktu. Jessica dan 
Ronald (2011), dukungan pengembangan karir, fleksibilitas dan otonomi dalam 
desain pekerjaan serta fleksibilitas dalam perencanaan pengembangan karir 
muncul sebagai strategi pengembangan karir positif yang akan mempengaruhi 
persepsi pegawai dari kehidupan kualitas kerja. 
Tujuan-tujuan organisasi mulai dari tingkat teratas sampai dengan eselon-
eselon dibawahnya, akan menentukan jalur karir anggota organisasi bersangkutan. 
Disinilah kemampuan intelektual maupun kepribadian kepemimpinan akan diuji, 
untuk dapat meniti karir tersebut. Bila pegawai meningkatkan kemampuan, misal 
melalui program latihan, pengambilan kursus-kursus atau penambahan gelar, 
maka berarti mereka memanfaatkan kesempatan untuk tumbuh. Oleh karena itu 
sudah selayaknya organisasi memberikan kesempatan untuk maju kepada 
pegawai-pegawainya itu sehingga mereka akan bekerja lebih baik dan berusaha 
untuk dapat berprestasi. 
Manfaat tersebut adalah sebagai berikut: 





Dengan pengembangan karir melalui pendidikan dan latihan, akan 
lebih meningkat kemampuan intelektual maupun keterampilan 
pegawai yang dapat disumbangkan kepada organisasi. 
b) Meningkatnya suplay pegawai yang berkemampuan 
Jumlah pegawai yang lebih tinggi kemampuannya dari sebelumnya 
akan menjadi bertambah, sehingga memudahkan pihak pimpinan 
untuk menempatkan dalam pekerjaan yang lebih tepat. Dengan 
demikian suplay pegawai yang berkemampuan bertambah dan jelas 
akan dapat menguntungkan organisasi. 
Dalam  kesempatan untuk tumbuh yang dilakukan pegawai adalah 
mengikuti pelatihan yang diberikan, menunggu kesempatan dalam pengembangan 
karir. Pengembangan karir yang bersifat vertikal, dimungkinkan karena bentuk 
organisasi yang bersifat birokratis. Kesempatan untuk tumbuh harus dapat 
memberikan kepastian kepada pegawai lebih transparan dan terjamin serta dapat 
menumbuhkan dan mengembangkan semua kemampuan, intelektual, wawasasan, 
motivasi, dan dedikasi pegawai pada posisi pekerjaan yang diemban. Lewat 
proses dan pengembangan karir tersebut dapat diupayakan pembinaan pegawai 
kearah “the right on the right place”. Dukungan para pimpinan  merupakan 
bentuk dorongan untuk pengembangan karir yang membuat para pegawai 
termotivasi dan memiliki kesempatan untuk tumbuh.  
Kesempatan untuk tumbuh merupakan usaha formal untuk meningkatkan 





dan perluasan wawasan, yang membuka kesempatan mendapatkan posisi/jabatan 
yang memuaskan dalam kehidupan sebagai pegawai. 
 
2.6  Penelitian Terdahulu dan Pengembangan Hipotesis 
 
2.6.1  Prestasi Kerja dan Pengembangan Karir 
Penilaian prestasi kerja pegawai harus dilakukan secara sistematis dan 
konsisten yang mendorong para atasan untuk dapat melakukan penilaian dengan 
baik dan tidak atas dasar penyesuaian sesaat saja. Selain itu mendorong pimpinan-
pimpinan lebih memperhatikan pegawainya. Untuk mereka yang terpilih karena 
prestasi kerja diberikan kesempatan mengembangkan karir dalam skala prioritas. 
Prestasi kerja individu, bagaimanapun selalu dipantau sebagai indikator dalam 
proses pengembangan karir (Cushway & Lodge, 2004). 
Rahmawati dan Saputra (2006) meneliti tentang Hubungan Faktor-Faktor 
Penilaian Prestasi Kerja Dengan Pengembangan Karir Pegawai Pada Dinas 
Kebudayaan dan Pariwisata Pemkab Bogor, yang mana prestasi kerja berpengaruh 
positif terhadap pengembangan karir. Prestasi kerja merupakan faktor yang paling 
penting untuk meningkatkan dan mengembangkan karir seorang pegawai. Asumsi 
kinerja yang baik melandasi seluruh aktivitas pengembangan karir. Apabila 
Pegawai dalam bekerja dibawah standar/tidak efektif maka tujuan karir sederhana 
sekalipun biasanya tidak bisa dicapai. Kemajuan karir umumnya terletak pada 
kinerja dan prestasi kerja pegawai.  






H1: Prestasi Kerja Berpengaruh positif Terhadap Pengembangan Karir 
 
2.6.2  Pelatihan (Diklat) dan Pengembangan Karir 
Kemampuan intelektual dan kepribadian manusia didapatkan dari 
pelatihan (Diklat). Pelatihan (Diklat) yang didapatkan melalui proses belajar akan 
membantu pekerjaan apatur pemerintah yang lebih terarah, sehingga 
menghasilkan kinerja yang tinggi. Pegawai yang berkualitas melalui proses 
pelatihan (Diklat) akan mampu meningkatkan kinerjanya maupun kualitas dari 
hasil pekerjaanya. Pelatihan (Diklat) dimaksudkan untuk membina kemampuan 
atau mengembangkan kemampuan berfikir para pegawai, meningkatkan 
kemampuan mengeluarkan gagasan-gagasan para pegawai sehingga mereka dapat 
menunaikan tugas kewajibannya dengan sebaik-baiknya (Widjaja, 1995).  
Salah satu tujuan pentingnya dari organisasi  dimanapun adalah memastikan 
bahwa orang-orang mampu melaksanakan bermacam-macam tugas yang berkaitan 
dengan kedudukan dan peran mereka untuk mencapai tujuan tersebut. Organisasi 
harus peka terhadap kemampuan dan keahlian pegawai. Oleh karena itu perlu 
diadakannya kemampuan dan keahlian yang dimiliki sehingga mengakibatkan 
pengembangan karir pegawai akan terpenuhi tersebut. 
Adapun penelitian yang sebelumnya dilakukan mengenai pelatihan, Gusliana 
(2007) berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa pelatihan berpengaruh 
positif terhadap perkembangan karir pegawai. Selanjutnya Yunita (2010) 
Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Pengembangan Karir Pegawai 





dari hasil penelitian dapat dibuktikan bahwa pendidikan dan pelatihan mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap pengembangan karir pegawai negeri sipil. 
Untuk ini faktor pendidikan dan pelatihan dianggap dapat mempengaruhi 
pengembangan karir Pegawai Negeri Sipil Pada Dinas Kependudukan dan Catatan 
Sipil Kabupaten Kampar. 
Jadi dapat disimpulkan bahwa semakin sering diadakan pelatihan (Diklat) 
pegawai negeri sipil bagian keuangan, maka pegawai keuangan memiliki 
kemampuan yang dapat diandalkan dalam menghasilkan laporan keuangan 
semakin baik dan semakin besar kesempatan mengembangkan karir.  
Berdasarkan penjelasan diatas maka dapat dikemukakan hipotesis sebagai 
berikut: 
H2: Pelatihan (Diklat) Berpengaruh positif Terhadap Pengembangan Karir 
2.6.3  Pengalaman Kerja dan Pengembangan Karir 
Menurut Asih (2006) menyatakan “Pengalaman merupakan suatu proses 
pembelajaran dan pertambahan perkembangan potensi bertingkah laku baik dari 
pendidikan formal maupun non formal atau bisa diartikan sebagai suatu proses 
yang membawa seseorang kepada suatu pola tingkah laku yang lebih tinggi”. 
Dengan melakukan pekerjaan secara berulang-ulang, seseorang akan lebih mahir 
dalam melaksanakan tugasnya dan terbuka peluang untuk memperoleh cara kerja 
yang lebih praktis, produktif dan efisien”. Ada beberapa hal juga untuk 
menentukan berpengalaman tidaknya seorang pegawai yang sekaligus sebagai 
indikator pengalaman kerja yaitu lama waktu/masa kerja, tingkat pengetahuan dan 





Penelitian terdahulu yang dilakukan Bukhori (2009) menyebutkan, dimana 
masa kerja yang tinggi mempengaruhi prestasi kerja pegawai. Masa kerja 
memberikan pengalaman, sehingga semakin lama pegawai bekerja maka akan 
semakin cakap dan terampil pegawai tersebut hal ini membuktikan bahwa 
pengalaman kerja berpengaruh positif terhadap pengembangan karir pegawai. 
Penelitian selanjutnya yang dilakukan Kristola (2009) di kantor sekretariat daerah 
Kabupaten Kuta Barat menyatakan bahwa  pengalaman kerja memiliki pengaruh 
positif secara signifikan terhadap pengembangan karir seorang pegawai. Mudayen 
(2010), dimana pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
prestasi kerja.  
Dengan demikian keterkaitan antara pengalaman kerja dan pengembangan 
karir menunjukkan bahwa semakin lama pengalaman kerja pegawai berpengaruh 
terhadap peningkatan kinerja secara efisien dan efektif. Hal ini dikarenakan 
seseorang yang telah memiliki pengalaman kerja yang cukup lama telah 
menempah dirinya menjadi pegawai yang cukup terampil. 
Berdasarkan penjelasan diatas maka dapat dikemukakan hipotesis sebagai 
berikut: 
H3: Pengalaman Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Pengembangan Karir 
 
2.6.4  Promosi dan Pengembangan Karir 
Setiap pegawai mendambakan promosi karena dipandang sebagai 
penghargaan atas keberhasilan seseorang menunjukkan prestasi kerja yang tinggi 





sekarang guna untuk pengembangan karir pegawai, sekaligus sebagai pengakuan 
atas kemampuan dan potensi yang bersangkutan untuk menduduki posisi yang 
lebih tinggi dalam organisasi. Menurut Siagian (2009), bahwa yang dimaksud 
dengan promosi ialah apabila seorang pegawai dipindahkan dari satu pekerjaan ke 
pekerjaan lain yang tanggung jawabnya lebih besar, tingkatannya dalam hierarki 
jabatan lebih tinggi dan penghasilannya pun lebih besar pula.  
Penelitian yang dilakukan oleh Retnaningtyas (2011) diperoleh 
kesimpulan bahwa persyaratan pengembangan karir dalam jabatan struktural di 
Dinas Sosial Provinsi Jawa Timur telah sesuai dan mematuhi peraturan yang 
berlaku. Pelaksanaan pengembangan karir dalam jabatan struktural yaitu kepala 
seksi di Dinas Sosial Provinsi Jawa Timur dilakukan melalui program pendidikan 
dan pelatihan kepemimpinan serta melalui kegiatan mutasi, promosi dan hasil 
penelitiannya bahwa salah satu variabel promosi berpengaruh positif terhadap 
pengembangan karir pegawai. Penelitian selanjutnya Dasplin (2014) dari 
penelitian ini dapat disimpulkan bahwa variabel promosi Jabatan berpengaruh 
positif signifikan terhadap program pengembangan karir. 
Pengembangan karir yang dirancang secara baik akan dapat membantu 
pegawai dalam menentukan kebutuhan karir mereka sendiri, dan menyesuaikan 
antara kebutuhan pegawai dengan tujuan organisasi. Hal inilah yang menjadi 
salah satu variabel yang mempengaruhi pengembangan karir pegawai yaitu 
promosi. 






H4: Promosi Berpengaruh Positif Terhadap Pengembangan Karir 
 
2.6.5  Kesempatan Untuk Tumbuh dan Pengembangan Karir 
Kesempatan untuk tumbuh merupakan pengembangan karir seseorang 
sangat tergantung dari pegawai itu sendiri dalam memanfaatkan kesempatan yang 
ada untuk pegawai meningkatkan kemampuan, misalnya melalui program 
pelatihan, pengambilan kursus-kursus atau penambahan gelar, maka berarti 
pegawai tersebut memanfaatkan kesempatan untuk tumbuh (Rivai, 2013). 
Pegawai hendaknya diberi kesempatan untuk meningkatkan kemampuannya, 
misalnya melalui pelatihan-pelatihan, kursus, dan juga melanjutkan jenjang 
pendidikannya. Hal ini memberikan kesempatan kepada pegawai untuk tumbuh 
dan berkembang sesuai dengan karirnya dan menjadi salah satu faktor yang dapat 
membuktikan bahwa pengembangan karir pegawai dapat dipengaruhi oleh 
kesempatan untuk tumbuh. 
Pada penelitian yang dilakukan oleh Setiawan (2009), menyatakan bahwa 
kesempatan untuk tumbuh berpengaruh positif terhadap pengembangan karir. 
Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Jayanti (2012) dapat disimpulkan bahwa 
dari lima variabel yang diperkirakan hanya variabel pengenalan dan kesempatan 
untuk tumbuh yang signifikan berpengaruh secara parsial terhadap pengembangan 
karir PNS pada Dinas Ketentraman Ketertiban Dan Satuan Polisi Pamong Praja 
Kota Denpasar.  
Pengembangan biasanya berhubungan dengan peningkatan kemampuan 





lebih baik. Biasanya dalam sebuah organisasi seseorang akan mengalami tingkat 
kesuksesan dimana seseorang pegawai tersebut memiliki peluang untuk 
mendapatkan karir yang di inginkannya. Peristiwa ini yang mengacu bahwa 
pengembangan karir dipengaruhi oleh kesempatan untuk tumbuh seorang 
pegawai. Berdasarkan penjelasan diatas maka dapat dikemukakan hipotesis 
sebagai berikut: 
H5: Kesempatan Untuh Tumbuh Berpengaruh Secara Positif Terhadap 
Pengembangan Karir 
2.7  Kerangka Pemikiran 
 Kerangka pemikiran dari penelitian Pengaruh Prestasi Kerja, Pelatihan 
(Diklat), Pengalaman Kerja, Promosi, Dan Kesempatan Untuk Tumbuh Terhadap 
Pengembangan Karir Pegawai Negeri Sipil Bagian Keuangan. 
 
























3.1      Jenis Penelitian 
 Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini merupakan penelitian 
kuantitatif. Dalam penelitian ini dilakukan survei, yakni mengambil sampel dari 
satu populasi dengan menggunakan kuisioner sebagai alat pengumpul data yang 
pokok. Survei merupakan studi yang bersifat kuantitatif yang digunakan untuk 
meneliti gejala suatu kelompok atau perilaku individu. Survei adalah suatu desain 
yang digunakan untuk penyidikan informasi yang berhubungan dengan 
prevalensi, distribusi dan hubungan antar variabel dalam suatu populasi. Pada 
survei tidak ada intervensi, survei mengumpulkan informasi dari tindakan 
seseorang, pengetahuan, kemauan pendapat, perilaku, dan nilai. 
 





Penelitian ini membahas tentang Pengaruh Prestasi Kerja, Pelatihan 
(Diklat), Pengalaman Kerja, Promosi, dan Kesempatan Untuk Tumbuh Terhadap 
Pengembangan Karir  Pegawai Negeri Sipil Bagian Keuangan di Kota Bengkulu. 
Dalam penelitian ini jenis hubungannya adalah hubungan linier karena bertujuan 
mengetahui pengaruh variabel bebas (Prestasi Kerja, Pendidikan (Diklat), 
Promosi, Pengalaman dan Kesempatan Untuk Tumbuh) terhadap variabel 
terikatnya (Pengembangan Karir). 
 
3.2.1  Pengembangan karir 
Pengembangan karir merupakan peningkatan pribadi yang dilakukan 
seseorang untuk mencapai suatu rencana karir (Handoko, 2011). Variabel tersebut 
ditetapkan menjadi variabel “karir” mengandung makna bagaimana pegawai 
merasakan pencapaian karir. Indikator pengembangan karir melalui empat 
indikator yaitu: a) Prestasi Kerja, b) Exposure, c) Mentor dan Sponsor, d) 
Kesempatan-Kesempatan Untuk Tumbuh. Variabel Pengembangan Karir diukur 
menggunakan 6 point pernyataan yang pernah digunakan pada penelitian, Jayanti 
(2012). Jawaban atas pernyataan didesain dengan menggunakan skala likert (1= 
Sangat Tidak Setuju, 2= Tidak Setuju, 3= Netral, 4= Setuju, dan 5= Sangat 
Setuju). 
 
3.2.2 Prestasi Kerja 
Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja  yang dicapai seseorang dalam 





kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta ketepatan waktu Hasibuan 
(2003:105). Prestasi kerja dipengaruhi oleh tiga faktor yakni kemampuan dan 
minat seorang pegawai, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi 
tugas dan peran, serta tingkat motivasi seorang pekerja. Indikator-indikator dalam 
penilaian prestasi kerja adalah: mutu pekerjaan, kejujuran, inisiatif, kehadiran, 
sikap, kerjasama, pengetahuan, tanggung jawab terhadap pekerjaan dan 
pemanfaatan waktu kerja. 
Untuk mendapatkan data yang relevan dalam penelitian variabel prestasi 
kerja maka dilakukan dengan instrumen penelitian yaitu kuesioner yang diberikan 
kepada responden.  Penelitian yang menggunakan instrumen tersebut berisi 4 butir 
pernyataan yang sebelumnya  telah digunakan oleh Sasmita (2012). Jawaban atas 
pernyataan didesain dengan menggunakan skala likert (1= Sangat Tidak Setuju, 
2= Tidak Setuju, 3= Netral, 4= Setuju dan 5= Sangat Setuju).  
 
3.2.3  Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) 
Pelatihan sebagai bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar 
untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar sistem pendidikan 
yang berlaku dalam waktu yang relative singkat dengan metode yang lebih 
mengutamakan pada praktik daripada teori (Rivai 2013). Alasan lain perlunya 
pelatihan karena pelatihan adalah sebuah proses dimana orang–orang 






Dalam penelitian ini diklat lebih difokuskan kepada pekerjaan administrasi 
dan umum khususnya pengelolaan keuangan yang bertujuan menambah 
pengetahuan dan kemampuan pegawai dalam mengelola keuangan. Indikator 
dalam pendidikan pelatihan (Diklat) adalah produktivitas kerja, efisiensi, 
kedisiplinan (Absensi). Pendidikan dan pelatihan diukur dengan menggunakan 6 
butir pernyataan yang telah terapkan pada penelitian Rosmadia (2009). Jawaban 
atas pernyataan didesain dengan menggunakan skala likert (1= Sangat Tidak 
Setuju,  2= Tidak Setuju, 3= Netral, 4= Setuju dan 5= Sangat Setuju). 
3.2.4  Pengalaman Kerja 
Pengalaman kerja juga menjadi salah satu faktor dalam mendukung 
kinerja pegawai. Menurut peneliti pengalaman kerja adalah ketika sesorang 
mengerjakan suatu pekerjaan dan tugas secara berulang kali, sehingga akan 
memberikan kesempatan dalam menyelesaikan pekerjaan tersebut dengan lebih 
baik dan juga dengan hasil yang maksimal.  
Pada pengalaman kerja terdapat 3 indikator yaitu: lama waktu/masa kerja, 
tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki serta penguasaan terhadap 
pekerjaan dan peralatan. Instrumen tersebut berisi 5 butir pernyataan yang pernah 
digunakan oleh Ismanto (2005). Jawaban atas pernyataan didesain dengan 
menggunakan skala likert (1= Sangat Tidak Setuju, 2= Tidak Setuju, 3= Netral, 
4= Setuju, dan 5= Sangat Setuju). 
 





Menurut Siagian (2009), bahwa yang dimaksud dengan promosi ialah 
apabila seorang pegawai dipindahkan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang 
tanggung jawabnya lebih besar, tingkatannya dalam hierarki jabatan lebih tinggi 
dan penghasilannya pun lebih besar pula. Indikator penelitian pada promosi 
adalah masa kerja, prestasi kerja, loyalitas dan kemampuan.  Instrumen tersebut 
berisi 5 butir pernyataan yang sebelumnya telah digunakan oleh Reza (2008). 
Jawaban atas pertanyaan didesain dengan menggunakan skala likert (1= Sangat 
Tidak Setuju, 2= Tidak Setuju, 3= Netral, 4= Setuju, dan 5= Sangat Setuju). 
 
3.2.6  Kesempatan Untuk Tumbuh 
Kesempatan Untuk Tumbuh merupakan pengembangan karir seseorang 
sangat tergantung dari pegawai itu sendiri dalam memanfaatkan kesempatan yang 
ada untuk pegawai meningkatkan kemampuan, misalnya melalui program 
pelatihan, pengambilan kursus-kursus atau penambahan gelar, maka berarti 
pegawai tersebut memanfaatkan kesempatan untuk tumbuh (Rivai, 2013). 
Indikator penelitian pada variabel kesempatan untuk tumbuh adalah  kemampuan, 
intelektual, wawasasan, motivasi, dan dedikasi dari atasan. Instrumen tersebut 
berisi 3 butir pernyataan yang digunakan oleh Jayanti (2012). Jawaban atas 
pernyataan didesain dengan menggunakan skala likert (1= Sangat Tidak Setuju, 
2= Tidak Setuju, 3= Netral, 4= Setuju, dan 5= Sangat Setuju). 
 





Populasi  adalah kumpulan dari keseluruhan pengukuran, objek, atau 
individu yang sedang dikaji, populasi dari penelitian ini adalah pegawai negeri 
sipil di Kota Bengkulu. Untuk unit observasi/responden, dalam penelitian ini 
adalah pegawai negeri sipil yang bekerja di Pemerintah  Kota Bengkulu yang 
terlibat langsung dalam menyusun laporan keuangan yakni pegawai bagian 
pengelola keuangan.. Pemilihan sampel  penelitian ini diambil dengan 
menggunakan metode purposive sampling. Sampel pada penelitian ini adalah 
staf/pegawai bagian keuangan pada seluruh pemerintah kota bengkulu yang 
memenuhi kreteria purposive sampling. Untuk memenuhi kreteria purposive 
sampling, yaitu sebagai berikut: 
1) Responden adalah para pegawai yang telah memiliki pengalaman masa 
kerja dalam mengelola bagian keuangan selama 1 tahun. 
2) Pegawai bagian keuangan harus memiliki latar belakang pendidikan 
minimal Sarjana Ekonomi (SE). 
3) Pegawai telah mengikuti minimal diklat/bintek dibidang akuntansi, 
keuangan dan penyusunan anggaran. 
Pada penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh berdasarkan 
penyebaran kuesioner. Menurut Indriantoro dan Supomo (2002), kuesioner 
merupakan sumber data penelitian yang diperoleh secara langsung dari sumber 
asli. Pengiriman kuesioner kepada responden diserahkan kepada pegawai yang 
bekerja pada bagian keuangan. Dalam pengumpulan kembali kuesioner ini 
peneliti secara langsung menunggu responden untuk dapat menjawab semua 






3.4  Metode Pengumpulan Data  
Data yang dikumpulkan berupa data primer, yaitu dengan memberikan 
kuesioner yang telah disiapkan dimana responden dapat menjawab pertanyaan 
sesuai dengan persepsinya. Kuesioner disebar pada pegawai dengan di tunggu 
apabila pegawai yang bersangkutan berada di tempat. Pengiriman dan 
pengambilan kuesioner kepada responden diserahkan kepada pegawai bagian 
pengelola keuangan yang bertugas menyusun laporan keuangan pada 
dinas/kantor/badan Pegawai Negeri Sipil di Pemerintah  Kota Bengkulu. 
 
3.5.1 Metode Analisis Data 
 
3.5.1  Statistik Deskriptif 
Analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan demografi dari 
responden penelitian dan deskriptif mengenai variabel-variabel penelitian. 
Analisis deskriptif juga diperlukan untuk menentukan nilai rata-rata (mean)  
kisaran aktual, kisaran teoritis dan standard deviation dari variabel-variabel 
independen (Ghozali, 2014).  
 
3.5.2  Analisis Data 
Dalam penelitian ini analisis data menggunakan pendekatan Partial Least 
Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling 





merupakan pendekatan alternatif yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis 
kovarian menjadi berbasis varian.  
SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji kausalitas/teori 
sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. PLS merupakan metode analisis 
yang powerfull (Ghozali, 2006), karena tidak didasarkan pada banyak asumsi. 
Misalnya, data harus terdistribusi normal, sampel tidak harus besar. Selain dapat 
digunakan untuk mengkonfirmasi teori, PLS juga dapat digunakan untuk 
menjelaskan ada tidaknya hubungan antar variabel laten. PLS dapat sekaligus 
menganalisis konstruk yang dibentuk dengan indikator refleksif dan formatif. 
(Ghozali, 2006). Model hubungan yang bersifat reflektif berarti bahwa: 
1. Arah hubungan kausalitas dari konstruk menuju indikator. 
2. Di antara hubungan indikator diharapkan saling berkorelasi. 
3. Menghilangkan salah satu indikator dari model pengukuran tidak akan 
mengubah makna konstrak. 
4. Menentukan measurement error (kesalahan pengukuran) pada tingkat 
indikator. 
Sedangkan model hubungan bersifat formatif artinya bahwa: 
1. Arah hubungan kausalitas dari indikator menuju konstruk. 
2. Diantara indikator diasumsikan tidak saling berkorelasi. 
3. Menghilangkan salah satu indikator dari model pengukuran akan 
berakibat mengubah makna dari konstruk. 







3.5.4 Model Pengukuran atau Outer Model 
Model ini digunakan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas yang 
menghubungkan indikator dengan variabel latennya. Indikator dalam penelitian 
ini adalah reflektif karena indikator variabel laten mempengaruhi indikatornya, 
untuk itu digunakan 4 cara pengukuran yaitu: 
1. Convergent Validity 
Convergent validity mengukur besarnya korelasi antara konstrak dengan 
variabel laten. Dalam evaluasi convergent validity dari pemeriksaan individual 
item realibility, dapat dilihat dari standardized loading factor. Standardize 
loading factor menggambarkan besarnya korelasi antar setiap item pengukuran 
(indikator) dengan konstruknya. Kolerasi dapat dikatakan valid apabila memiliki 
nilai > 0,7. 
2. Discriminant Validity 
Discriminant Validity dilakukan untuk membuktikan apakah indikator 
pada suatu konstruk akan mempunyai loading factor terbesar pada konstruk yang 
dibentuknya dari pada loading factor dengan konstruk yang lain. Model 
pengukuran dinilai berdasarkan pengukuran cross loading dengan konstrak. Jika 
kolerasi konstruk dengan setiap indikatornya lebih besar daripada ukuran konstruk 
lainnya, maka konstruk laten memprediksi indikatornya lebih baik daripada 
konstruk lainnya. 
3. Composite Reliability 





lebih besar dari 0,7 dapat dikatakan bahwa konstruk memiliki reliabilitas yang 
tinggi atau reliable dan jika composite reliability lebih besar dari 0,6 dikatakan 
cukup reliabel. 
4. Cronbach Alpha 
Dalam PLS, uji reliabilitas diperkuat dengan adanya cronbach alpha 
dimana konsistensi dari setiap jawaban yang diujikan. Cronbach alpha di katakan 
baik apabila α ≥ 0,7 dan dikatakan cukup apabila α ≥ 0,6.  
 
3.5.5  Model Struktural atau Inner Model 
Inner model (inner relation, structural model dan substantive theory) 
menggambarkan hubungan antar variabel laten berdasarkan pada teori substantif. 
Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk 
dependen, Stone-Geisser Q-square test untuk predictive relevance dan uji t serta 
signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural.  
Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-square untuk 
setiap variabel laten dependen. Interpretasinya sama dengan interpretasi pada 
regresi. Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk menilai pengaruh 
variabel laten terhadap variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten 
dependen apakah mempunyai pengaruh yang substantif (Ghozali, 2014). 
Disamping melihat nilai R-square, model PLS juga dievaluasi dengan melihat 






baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Outer 
Model (Model Pengukuran) digunakan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas 
yang menghubungkan indikator dengan variabel latennya. Indikator dalam 




Gambar 3.5.5: Model Struktural 
 
3.6.  Uji Hipotesis 
Pengujian hipotesis yang diajukan dapat dilihat dari besarnya nilai t-
statistik. Signifikansi parameter yang diestimasi memberikan informasi yang 





untuk menolak dan menerima hubungan yang diajukan dapat dilihat dari 
perbandingan antar nilai t-hitung dan t-tabel. Jika nilai t-hitung > t-tabel, yaitu 
1,96 maka Ha diterima. Berdasarkan tujuan penelitian, maka rancangan uji 
hipotesis dalam penelitian ini disajikan berdasarkan tujuan penelitian. Tingkat 
kepercayaan yang digunakan adalah 95%, sehingga tingkat presisi atau batas 
ketidakakuratan sebesar (α) = 5% = 0,5, dan menghasilkan nilai t-tabel sebesar 
1,96. Sehingga: 
 Jika nilai t-statistik lebih kecil dari nilai t-tabel (t-statistik < 1,96), 
maka Ho diterima dan Ha ditolak. 
 Jika nilai t-statistik lebih besar atau sama dengan nilai t-tabel (t-























HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1  Data Penelitian 
4.1.1  Profil Responden 
Data dalam penelitian ini berasal dari data primer berupa kuesioner yang  
ditujukan kepada pegawai bagian pengelola keuangan pada pemerintah daerah 
kota Bengkulu yaitu  sebagai berikut: 























Dinas Kepegawaian Daerah 
Dinas Kesehatan 
Dinas Energi dan Sumber Daya 
Mineral 
Dinas Perhubungan Komunikasi 
dan Informasi 
Dinas Kebudayaan dan Pariwisata 
Badan Pemerdayaan Perempuan 
dan Perlindungan Anak 
Badan Lingkungan Hidup 
Dinas Kependudukan dan Catatan 
Sipil 
Dinas Pendapatan, Pengelolaan 
keuangan dan Aset 
Dinas Tata Kota dan Pengawas 
Bangunan 


















































Kantor Polisi Pamong Praja 
Dinas Pemuda dan Olahraga 
Dinas Perindustrian dan 
Perdagangan 
Dinas Koperasi dan Usaha Mikro 
Kecil Menengah 













Jumlah 61 61 
Sumber: Data Primer yang diolah 2016 
 Kuesioner ini disebarkan dengan cara membagikan kepada responden 
dikantor masing-masing. Setelah diisi, kuesioner yang dibagikan tersebut 
langsung diambil dan ada sebagian kuesioner yang ditunggu sewaktu 
pengisiannya. Waktu yang diperlukan untuk pengumpulan data adalah selama 21 
hari  mulai dari tanggal 1 Januari 2016 sampai dengan 20 Januari 2016. Ringkasan 
pendistribusian kuesioner kepada pegawai negeri sipil bagian keuangan pada 
pemerintah daerah kota Bengkulu ditunjukkan pada tabel pada tabel 4.1 berikut 
ini: 
Tabel 4.1 
Rincian Pengiriman dan Pengembalian Kuesioner 
Keterangan Responden 
Jumlah Persentase 
Total Kuesioner disebar 61 100,00% 
Jumlah Kuesioner yang 
kembali 
61 100,00% 
Kuesioner yang dapat 
digunakan 
61 100,00% 





Berdasarkan Tabel 4.1, jumlah kuesioner yang dikirimkan sebanyak 61 
kuesioner, dengan jumlah kuesioner yang kembali adalah 61 kuesioner. Jadi 
jumlah kuesioner yang digunakan sebagai data dalam penelitian ini berjumlah 61 
kuesioner, dengan tingkat pengembalian yang digunakan (usable response rate) 
100%. Adapun profil 61 responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini 






Klasifikasi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 







Total 61 Orang 100 
Sumber: Data Primer yang diolah 2016 
Tabel 4.2 di atas menunjukkan bahwa responden laki-laki sebanyak 35 
orang dan perempuan berjumlah  26 orang. Sampel penelitian ini menunjukkan 
bahwa bagian keuangan pada pemerintah daerah kota Bengkulu didominasi oleh 
laki-laki, yang mana jenis kelamin dapat menunjukkan atau menggambarkan 
keterampilan, ketelitian dan kemampuan fisik pegawai dalam melakukan 
pekerjaan. Hal ini dikarenakan pada dasarnya kemampuan antara laki-laki dan 
perempuan berbeda. 
Tabel 4.3 
Klasifikasi Responden Berdasarkan Usia 
Kelompok 
Usia (Tahun) 














Total 61 Orang 100 
Sumber: Data Primer yang diolah 2016 
Berdasarkan tabel 4.3 diatas sebagian besar responden berumur 36-45 
tahun lebih dominan yaitu sebanyak 28 orang, mengindikasikan bahwa faktor usia 
responden dengan usia 36-45 tahun menunjukkan kematangan dalam berpikir 










Sarjana Ekonomi (SE) 








Total 61 Orang 100 
Sumber: Data Primer yang diolah 2016 
Berdasarkan tabel 4.4 diatas dapat dilihat mayoritas responden terbanyak 
memiliki latar belakang pendidikan SE sebanyak 35 orang (54,4%) hal ini 
menunjukkan bahwa pegawai negeri sipil bagian keuangan kota Bengkulu dengan 
pendidikan terakhir SE lebih dominan di dalam penelitian ini. Tingkat pendidikan 
pegawai mencerminkan pola pikir dan semakin tepat pendidikan dengan pekerjaan 
sehingga dalam menyelesaikan pekerjaan dapat dengan efektif dan efesien dan 
membantu perkembangan karir mereka. 
Tabel 4.5 










s.d 5 Tahun 
 6 – 10 
11 – 15 









Total 61 Orang 100 
Sumber: Data Primer yang diolah 2016 
Berdasarkan tabel 4.5 sebagian besar responden memiliki pengalaman 
bekerja 6-10 tahun sebanyak 28 orang (45,9%). Dan sebagian responden memiliki 
pengalaman bekerja selama s.d 5 tahun sebanyak 17 orang (27,9%), 11-15 tahun  
sebanyak 15 orang (24,6%) dan  16-20 tahun sebanyak 1 orang (1,6%). Hal ini 
menunjukkan semakin lama masa kerja pegawai maka pengalaman kerjanya 
semakin banyak sehingga membuat pegawai lebih profesional dan inovatif dalam 
bekerja dan berpengaruh terhadap pengembangan karirnya. 
Tabel 4.6 
Pengelompokan Responden berdasarkan Golongan 










Total 61 Orang 100 
   Sumber: Data Primer yang diolah 2016 
Berdasarkan tabel 4.6 sebagian besar responden memiliki golongan III 
sebanyak 36 orang (59,0%), sebagian responden memiliki golongan II sebanyak 
11 orang (18,0%), dan  golongan IV sebanyak 14 orang (23,0%). Hal ini 
menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai pada bagian keuangan pemerintah 
daerah kota Bengkulu dalam penelitian ini memiliki golongan III yang terbanyak 
yaitu 36 orang (59,0%) yang mana untuk golongan yang di memiliki oleh pegawai 






4.2  Statistik Deskriptif 
Statistik deskriptif variabel penelitian digunakan untuk memberikan 
gambaran tentang tanggapan responden terhadap variabel-variabel penelitian yaitu 
Prestasi Kerja, Pelatihan (Diklat), Pengalaman Kerja, Promosi dan Kesempatan 
Untuk Tumbuh terhadap Perkembangan Karir. Berikut ini adalah tabel statistik 






























PKR 61 6 30 18 7 30 22.8 4.438 
PRK 61 4 20 12 12 20 16.2 1.935 
PD 61 6 30 18 6 30 23.4 4.299 
PK 61 5 25 15 7 25 18.8 3.421 
PR 61 5 25 15 5 25 18.1 4.199 
KUT 61 3 15 9 3 14 10.4 2.532 
 
Berdasarkan Tabel 4.7 di atas, variabel Perkembangan Karir (PKR) 
mempunyai bobot kisaran teoritis dengan nilai rata-rata sebesar 18, sedangkan 
pada kisaran sesungguhnya, mempunyai bobot kisaran dengan nilai rata-rata 
sebesar 22.8 dan standar deviasi sebesar 4.438. Nilai rata-rata jawaban variabel 
Perkembangan Karir untuk kisaran sesungguhnya di atas nilai rata-rata kisaran 





kota Bengkulu sudah sesuai aturan dan dijalankan dengan baik. Perkembangan 
karir yang dimaksud pegawai mengetahui perkembangan karir diorganisasi, 
aturan, jabatan dan golongan pegawai telah sesuai masa kerja, aturan diorganisasi 
untuk perkembangan karir telah sesuai dan teratur. 
Variabel Prestasi Kerja (PRK) mempunyai bobot kisaran teoritis nilai rata-
rata sebesar 12, sedangkan pada kisaran sesungguhnya, mempunyai bobot kisaran 
nilai rata-rata sebesar 16.2 dan standar deviasi sebesar 1.935. Nilai rata-rata 
jawaban variabel Prestasi Kerja untuk kisaran sesungguhnya di atas nilai rata-rata 
kisaran teoritis. Nilai standar deviasi sebesar 1.935 dimana lebih besar dari pada 
rata-rata kisaran aktual adalah 16.2, mengindikasikan bahwa bahwa Prestasi Kerja 
pegawai dinilai cukup baik dan sesuai dengan aturan. Prestasi Kerja yang 
dimaksud adalah dengan mutu pekerjaaan, kehadiran pegawai, sikap, pengetahuan 
yang dimiliki oleh pegawai negeri sipil bagian keuangan. 
 Variabel Pelatihan (Diklat) (PD) mempunyai bobot kisaran teoritis 
dengan nilai rata-rata sebesar 18, sedangkan pada kisaran sesungguhnya 
mempunyai bobot kisaran dengan nilai rata-rata sebesar 23.4  dan standar deviasi 
sebesar 4.299. Nilai rata-rata jawaban variabel Pelatihan (Diklat) untuk kisaran 
sesungguhnya di atas nilai rata-rata kisaran teoritis. Nilai standar deviasi sebesar 
4.299 yang jika dibandingkan dengan rata-rata jawaban adalah 23.4, menunjukkan 
bahwa Pelatihan (Diklat) sesuai aturan dan dijalankan dengan baik. Pelatihan 
(Diklat) yang dimaksud adalah bagaimana pelatihan (Diklat) meningkatkan 





sesuai kompetensi serta pelatihan (Diklat) dapat diterapkan bermanfaat dalam 
melakukan pekerjaan. 
Variabel Pengalaman Kerja (PK) mempunyai bobot kisaran teoritis dengan 
nilai rata-rata sebesar 15, sedangkan pada kisaran sesungguhnya mempunyai 
bobot kisaran dengan nilai rata-rata sebesar 18.8 dan standar deviasi sebesar 
3.421. Nilai rata-rata jawaban variabel Pengalaman Kerja untuk kisaran 
sesungguhnya di atas nilai rata-rata kisaran teoritis, mengindikasikan bahwa 
penilaian responden bahwa Pengalaman Kerja yang mempengaruhi 
Perkembangan Karir Pegawai. Nilai standar deviasi sebesar 3.421 yang jika 
dibandingkan dengan rata-rata jawaban adalah 17.2 adalah 18.8, menunjukkan 
bahwa Pengalaman Kerja sudah diperhitungkan dengan baik oleh organisasi. 
Pengalaman kerja yang dimaksud adalah lama masa kerja, tingkat pengetahuan 
dan keterampilan serta penguasaan terhadap pekerjaan. 
Variabel Promosi (PR) mempunyai bobot kisaran teoritis dengan nilai 
rata-rata sebesar  15, sedangkan pada kisaran sesungguhnya mempunyai bobot 
kisaran dengan nilai rata-rata sebesar 18.1 dan standar deviasi sebesar 4.199. Nilai 
rata-rata jawaban variabel Promosi untuk kisaran sesungguhnya di atas nilai rata-
rata kisaran teoritis, mengindikasikan bahwa sebagian besar responden 
berpendapat bahwa promosi dapat membuat karir mereka berkembang. Nilai 
standar deviasi sebesar 4.199 yang jika dibandingkan dengan rata-rata jawaban 
adalah 18.1, menunjukkan bahwa Promosi yang ada dipemerintah daerah kota 





dimaksud adalah bagaimana prestasi kerja, loyalitas pegawai, masa kerja serta 
kemampuan pegawai dalam bekerja. 
Variabel Kesempatan Untuk Tumbuh (KUT) mempunyai bobot kisaran 
teoritis dengan nilai rata-rata sebesar 9, sedangkan pada kisaran sesungguhnya 
nilai rata-rata sebesar 10.4 dan standar deviasi sebesar 2.532. Nilai rata-rata 
jawaban variabel Kesempatan Untuk Tumbuh untuk kisaran sesungguhnya di atas 
nilai rata-rata kisaran teoritis, mengindikasikan bahwa Kesempatan Untuk 
Tumbuh berpengaruh terhadap pengembangan karir mereka. Nilai standar deviasi 
sebesar 2.532 yang jika dibandingkan dengan rata-rata jawaban adalah 10.4, 
menunjukkan bahwa Kesempatan Untuk Tumbuh yang ada dipemerintah daerah 
kota Bengkulu dijalankan dengan baik. Kesempatan Untuk Tumbuh yang 
dimaksud adalah motivasi pegawai dan dedikasi serta dukungan dari atasan. 
 
4.3  Analisis Data 
4.3.1  Evaluasi Measurement (Outer) Model 
Penelitian ini menggunakan model persamaan struktural yang dianalisis 
dengan menggunakan program SmartPLS. Dengan menggunakan SmartPLS, 
kemudian model dieksekusi dengan menggunakan PLS Algorithm. 
 
4.3.1.1 Convergent Validity 
Convergent validity dari measurement model dengan indikator refleksif 
dinilai berdasarkan loading factor indikator-indikator yang mengukur konstruk 





atas 0,70. Dalam penelitian ini terdapat 6 konstruk dengan jumlah indikator antara 
3 sampai dengan 6 indikator dengan skala 1 sampai 5. Tabel 4.8 menunjukkan 
hasil output indikator korelasi antara konstruk/variabel penelitian. 
Tabel 4.8 
Hasil Outer Model 
Variabel Indikator Loading Factor Keterangan 
Perkembangan 
Karir 
PKR1 0.947 Valid 
PKR2 0.957 Valid 
PKR3 0.950 Valid 
PRK4 0.952 Valid 
PKR5 0.932 Valid 
 
PKR6 0.915 Valid 
Prestasi Kerja 
PRK1 0.955 Valid 
PRK2 0.981 Valid 
PRK3 0.962 Valid 
PRK4 0.981 Valid 
Pelatihan 
(Diklat) 
PD1 0.932 Valid 
PD2 0.953  Valid 
PD3 0.961 Valid 
PD4  0.502 Valid 
PD5 0.733 Valid 
PD6 0.947 Valid 
Pengalaman 
Kerja  
PK1 0.908 Valid 
PK2 0.897 Valid 
PK3 0.957 Valid 
PK4 0.964 Valid 
PK5 0.913 Valid 
Promosi 
PR1 0.977 Valid 
PR2 0.980 Valid 
PR3 0.978 Valid 
PR4 0.957 Valid 
PR5 0.959 Valid 
Kesempatan 
Untuk Tumbuh 
KUT1 0.967 Valid 
KUT2 0.972 Valid 






Setelah melakukan uji outer model terhadap variabel  Perkembangan Karir 
(PKR), Prestasi Kerja (PRK), Pelatihan (Diklat) (PD), Pengalaman Kerja (PK), 
Promosi (PR) dan Kesempatan Untuk Tumbuh (KUT) maka didapat indikator-
indikator konstruk yang memenuhi nilai convergent validity dengan faktor loading 
< 0,70. Indikator-indikator tersebut dapat disertakan pada analisis selanjutnya.  
Berdasarkan hasil di atas bahwa seluruh indikator memiliki nilai faktor 
loading ≥ 0,70. Sehingga dapat disimpulkan bahwa, seluruh data dalam diagram 
full model adalah valid dan memiliki konvergen yang baik. 
 
 
4.3.1.2 Discriminate Validity 
Ada dua prosedur atau metode yang digunakan untuk menilai validitas 
diskriminan. Metode pertama yaitu membandingkan korelasi indikator suatu 
konstruk dengan korelasi indikator tersebut dengan konstruk lainnya dengan 
melihat nilai dari cross loading antara indikator dan konstruknya. Tabel 4.9 
berikut menunjukkan hasil output cross loading setiap indikator terhadap 
konstruknya dan konstruk lainnya. 
Tabel 4.9 
Cross Loading 
  KUT PD PK PKR PR PRK 
KUT1 0.967053 0.871245 0.924473 0.947207 0.968721 0.858179 
KUT2 0.972489 0.793951 0.849871 0.922881 0.919441 0.785041 
KUT3 0.963235 0.806922 0.886056 0.918414 0.922452 0.755521 
PD1 0.752375 0.932938 0.881495 0.834491 0.806015 0.756014 
PD2 0.873823 0.94303 0.923703 0.918811 0.935333 0.81079 
PD3 0.854242 0.953427 0.921141 0.895386 0.910236 0.872369 





PD5 0.503371 0.733495 0.638154 0.599054 0.574445 0.603062 
PD6 0.763691 0.947431 0.891669 0.859202 0.815702 0.80788 
PK1 0.780257 0.886994 0.908628 0.867377 0.827335 0.931355 
PK2 0.697662 0.886863 0.897858 0.811544 0.779641 0.8108 
PK3 0.897112 0.919873 0.957109 0.929016 0.947573 0.810776 
PK4 0.909816 0.911589 0.964692 0.93174 0.960089 0.807595 
PK5 0.951003 0.817011 0.913737 0.934706 0.931085 0.795394 
PKR1 0.893069 0.92821 0.922552 0.947153 0.908663 0.84463 
PKR2 0.92982 0.859493 0.927342 0.957441 0.95127 0.82996 
PKR3 0.878897 0.949603 0.944693 0.950881 0.913453 0.907299 
PKR4 0.965705 0.815995 0.882416 0.952165 0.945677 0.819316 
PKR5 0.891656 0.852178 0.900678 0.93251 0.907169 0.836976 
PKR6 0.874579 0.842406 0.883719 0.91576 0.901847 0.753941 
PR1 0.964127 0.857043 0.910234 0.955517 0.977678 0.823873 
PR2 0.96136 0.870115 0.916792 0.958448 0.980057 0.819173 
PR3 0.967535 0.866906 0.92068 0.955375 0.978914 0.854409 
PR4 0.896499 0.924347 0.952545 0.940229 0.957318 0.828663 
PR5 0.909921 0.909264 0.963644 0.93372 0.959018 0.824347 
PRK1 0.795701 0.837773 0.86934 0.842765 0.844426 0.955322 
PRK2 0.812424 0.840219 0.873607 0.86029 0.838157 0.981176 
PRK3 0.790328 0.846365 0.853905 0.858342 0.806205 0.96242 
PRK4 0.810793 0.843295 0.869962 0.86527 0.830413 0.981726 
Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS (2016) 
Hasil pada tabel 4.9 menunjukkan bahwa nilai korelasi korelasi konstruk 
dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran konstruk lainnya, maka hal 
tersebut menunjukkan konstruk laten telah memprediksi ukuran pada blok 
variabel konstruk lebih baik daripada ukuran pada blok lainnya. 
Metode yang kedua adalah dengan melihat nilai average variance (AVE) 
untuk setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya 
dalam model. Dipersyaratkan model yang baik kalau AVE masing-masing 
konstruk nilainya lebih besar dari 0,50. Tabel 4.10 berikut menunjukkan hasil 















Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS (2016) 
Berdasarkan  tabel 4.10, seluruh variabel penelitian memiliki nilai AVE ≥ 
0,50. Sehingga dapat disimpulkan bahwa setiap konstruk memberikan variance 
yang lebih besar dari 0.50 dengan ukurannya daripada dengan konstruk laten 
lainnya dalam model penelitian. Sehingga dapat disimpulkan bahwa, berdasarkan 
prosedur cross loading dan AVE, konstruk pada model l penelitian telah memiliki 
validitas diskriminan yang baik. 
 
4.3.1.3 Cronbach’s Alpha 
Disamping uji validitas konstruk, dilakukan juga uji reliabilitas variabel 
yang diukur dengan Cronbach’s Alpha dari blok indikator yang mengukur 
variabel. Hasil pengujian Cronbach’s Alpha  dapat dilihat pada tabel 4.11. Sebuah 















Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS (2016) 
Berdasarkan tabel 4.11, dapat dilihat bahwa seluruh variabel penelitian 
memiliki nilai croncbach alpha ≥ 0,70. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 
dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria croncbach alpha. Sehingga dapat 
dikatakan bahwa model penelitian telah memenuhi kriteria Uji Partial Least 
Square dengan ukuran Outer Model (Measurement Model). 
Gambar full model persamaan struktural penelitian dengan menggunakan 
Smart PLS versi 2.0 dapat dilihat di bawah ini: 
 
Gambar 4.1 
Full Model Struktural 






4.3.2 Pengujian Model Struktural (Inner Model) 
Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk 
dependen dan uji t serta signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural. 








 Hasil Pengujian Bootstrap 
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sebesar 0.974 memiliki arti 
bahwa akurasi atau ketepatan model penelitian ini untuk  dapat menjelaskan 
variabel perkembangan karir sebesar 97.40%. Sisanya 2.60% dijelaskan oleh 
variabel lain yang tidak terdapat dalam model penelitian ini. Karena itu model 
yang didesain dalam penelitian ini dapat dikatakan baik atau model dikatakan 
memiliki nilai estimasi yang baik. Pada akhirnya model dapat digunakan untuk 
pengujian hipotesis. 
Uji yang kedua adalah melihat signifikansi dengan melihat nilai koefisien 
parameter dan nilai signifikansi t-statistik. Untuk menilai signifikansi model 
prediksi dalam pengujian model struktural, dapat dilihat dari nilai t-statistic antar 
variabel independen ke variabel dependen. Dalam PLS pengujian secara statistik 
setiap hubungan yang dihipotesiskan dilakukan dengan menggunakan simulasi 
yaitu  membandingkan nilai t-statistic dengan t-tabel signifikansi =5% (1,96). 
Jika nilai t-statistic > t-tabel maka hipotesis di terima dan jika nilai t-Statistic < t-
tabel maka hipotesis ditolak.  Dalam  hal ini dilakukan  metode bootstrap 





meminimalkan masalah ketidaknormalan data penelitian. Tabel path coefficient 
pada output SmartPLS 2.0 dapat dilihat pada tabel 4.13. 
Tabel 4.13  










PRK - PKR 0.07672 0.082805 1.606479 
PD - PKR 0.162912 0.159804 2.376898 
PK - PKR 0.177345 0.165434 2.09669 
PR - PKR 0.252367 0.272008 2.127483 
KUT - PKR 0.351519 0.340684 4.629469 
 Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS (2016) 
 
4.4  Pengujian Hipotesis 
4.4.1  Pengujian Hipotesis H1 
Dari tabel 4.13 di atas menunjukkan bahwa variabel Prestasi Kerja (PRK) 
berpengaruh posiif terhadap Perkembangan Karir (PKR) dengan koefisien sebesar 
0.0767 Hasil perhitungan T-statistic (1.6064) < T tabel (1,96), menunjukkan 
bahwa variabel Prestasi Kerja berpengaruh positif terhadap Perkembangan Karir 
pada pegawai bagian keuangan. Hipotesis ini tidak sama dengan hasil penelitian 
terdahulu, yakni penelitian terdahulu menunjukkan bahwa hipotesis Prestasi Kerja 
diterima. Hal ini berarti Prestasi Kerja yang ada di pemerintah daerah kota 
Bengkulu tidak berpengaruh terhadap Perkembangan Karir pegawai. Hipotesis H1 
dalam penelitian ini ditolak. 
 





Dari tabel 4.13 di atas menunjukkan bahwa variabel Pelatihan (Diklat) 
(PD) berpengaruh positif terhadap Perkembangan Karir (PKR) dengan koefisien 
sebesar 0.1629. Hasil perhitungan T-statistic (2.3768) > T tabel (1,96), 
menunjukkan bahwa Pelatihan (Diklat) (PD) berpengaruh positif terhadap 
Perkembangan. Hal ini menunjukkan semakin baik Pelatihan yang diberikan 
kepada pegawai bagian keuangan pemerintah daerah kota Bengkulu, maka 




4.4.3  Pengujian Hipotesis H3 
Dari tabel 4.13 di atas menunjukkan bahwa variabel Pengalaman Kerja 
(PK) berpengaruh positif terhadap Perkembangan Karir (PKR) dengan koefisien 
sebesar 0.1773. Hasil perhitungan T-statistic (2.0966) > T tabel (1,96), 
menunjukkan bahwa Pengalaman Kerja berpengaruh positif terhadap 
Perkembangan Karir. Hal ini menunjukkan semakin baik berpengalaman seorang 
pegawai bagian keuangan pemerintah daerah kota Bengkulu, semakin baik 
Perkembangan Karirnya. Hipotesis H3 dalam penelitian ini diterima. 
 
4.4.4  Pengujian Hipotesis H4 
Dari tabel 4.13 di atas menunjukkan bahwa variasi Promosi (PR) 
berpengaruh positif terhadap dengan Perkembangan Karir (PKR) koefisien 





menunjukkan bahwa Promosi (PR) berpengaruh positif terhadap Perkembangan 
Karir. Hal ini menunjukkan bahwa Promosi yang diberikan kepada pegawai 
bagian keuangan pemerintah daerah kota Bengkulu akan membuat Perkembangan 
Karir mereka semakin baik. Hipotesis H4 dalam penelitian ini diterima.    
           
4.4.5  Pengujian Hipotesis H5 
Dari tabel 4.13 di atas menunjukkan bahwa variabel Kesempatan Untuk 
Tumbuh (KUT) berpengaruh positif terhadap Perkembangan Karir (PKR) dengan 
koefisien sebesar 0.3515. Hasil perhitungan T-statistic (4.6294) > T tabel (1,96), 
menunjukkan bahwa Kesempatan Untuk Tumbuh (KUT) berpengaruh positif 
terhadap Perkembangan Karir. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai bagian 
keuangan pemerintah daerah kota Bengkulu yang telah memanfaatkan 
Kesempatan Untuk Tumbuh, membuat Perkembangan Karir mereka semakin 
baik. Hipotesis H5 dalam penelitian ini diterima. 
Ringkasan hasil pengujian hipotesis disajikan dalam tabel 4.14 berikut: 
Tabel 4.14 
Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis 
Hipotesis Hasil 
1 Prestasi Kerja Berpengaruh Positif Terhadap 
Perkembangan Karir 
Ditolak 
2 Pelatihan (Diklat) Berpengaruh Positif Terhadap 
Perkembangan Karir 
Diterima 
3 Pengalaman Kerja Berpengaruh Positif Terhadap 
Perkembangan Karir 
Diterima 
4 Promosi Berpengaruh Positif Terhadap Perkembangan 
Karir 
Diterima 
 5 Kesempatan Untuk Tumbuh Berpengaruh Positif 
Terhadap Perkembangan Karir 
Diterima 






4.5  Pembahasan 
4.5.1  Pengaruh Prestasi Kerja Terhadap Perkembangan Karir 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Prestasi Kerja tidak berpengaruh 
terhadap Perkembangan Karir pegawai  bagian keuangan kota Bengkulu. Hal ini 
disebabkan bahwa bagi pegawai negeri sipil bagian keuangan tidak terdapat 
penilaian untuk Prestasi Kerja mereka, sehingga tidak mendukung Perkembangan 
Karir selama bekerja. Menurut mereka Prestasi Kerja bukan hal yang penting 
dalam Perkembangan Karir, karena dengan pengenalan dengan atasan saja, 
Perkembangan Karir seorang pegawai kan lebih diperhatikan.  
Mekar Meilisa 
Hasil dari penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Rahmawati dan Saputra (2006) yang menunjukkan bahwa Prestasi Kerja 
berpengaruh terhadap Perkembangan Karir. Selanjutnya sejalan dengan penelitian 
ang dilakukan Amalia (2009)yang memiliki variabel sejenis namun berbeda dari 
hasil yang diteliti, hasil yang menyatakan bahwa Prestasi Kerja berpengaruh 
positif terhadap Perkembangan Karir. 
Berdasarkan hasil penelitian ini maka pemerintah daerah  dengan 
terbuktinya bahwa Prestasi Kerja tidak berpengaruh terhadap Perkembangan Karir 
sebaiknya pemerintah daerah melakukan peningkatan Prestasi Kerja. Bagi PNS 
sendiri hendaknya tetap memperhatikan Prestasi Kerja untuk mencapai tujuan 
organisasi. 
 





Hipotesis kedua (2) dalam penelitian ini adalah Pelatihan (Diklat) 
berpengaruh  positif terhadap Perkembangan Karir. Hasil penelitian ini 
menunjukkan Pelatihan (Diklat) berpengaruh positif terhadap Perkembangan 
Karir Pegawai Negeri Sipil (PNS) bagian keuangan kota Bengkulu. Hal ini bahwa 
semakin bagus pelatihan (Diklat) yang diberikan kepada pegawai negeri sipil 
bagian keuangan maka semakin baik Perkembangan Karirnya.  
Hasil penelitian pada hipotesis 2 ini mendukung penelitian tentang 
pengaruh Pelatihan (Diklat) mempengaruhi Perkembangan Karir yang dilakukan 
Rosmadia (2009) yang menunjukkan bahwa Pelatihan (Diklat) berpengaruh 
terhadap Perkembangan Karir. Adanya pengaruh positif dari jawaban responden, 
maka dapat disimpulkan bahwa banyak responden yang setuju pelatihan (Diklat) 
dapat meningkatkan Perkembangan Karir mereka. Arah positif pada hipotesis 2 
tersebut sesuai dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa indikator 
Pelatihan (Diklat) yaitu produktivitas kerja, efisiensi, kedisiplinan (Absensi) 
memiliki pengaruh positif terhadap perkembangan karir. 
Berdasarkan hasil penelitian ini, pemerintah daerah lebih meningkatkan 
pelatihan (Diklat) pegawai Bagi PNS sendiri agar meningkatkan kompetensinya 
saat mengikuti pelatihan (Diklat) dimanapun sesuai dengan bidangnya untuk 
meningkatkan kemampuan yang akan berdampak terhadap perkembangan karir 
lebih baik. 
 





Hipotesis ketiga (3) dalam penelitian ini adalah Pengalaman Kerja 
berpengaruh positif terhadap Perkembangan Karir. Hasil penelitian ini 
menunjukkan Pengalaman Kerja berpengaruh positif terhadap Perkembangan 
Karir Pegawai Negeri Sipil (PNS) bagian keuangan kota Bengkulu.  Hal ini 
menunjukkan bahwa semakin baik Pengalaman Kerja  Pegawai Negeri Sipil 
(PNS) bagian keuangan kota Bengkulu maka semakin baik Perkembangan 
Karirnya.  
Hasil Penelitian pada hipotesis 3 ini mendukung hasil penelitian  Kristola 
(2009). Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa Pengalaman Kerja 
berpengaruh positif terhadap Pengembangan Karir. Salah satu indikator lama 
waktu/masa kerja, tingkat pengetahuan dan keterampilan pada pengalaman kerja 
memiliki pengaruh positif terhadap perkembangan karir. Konfirmasi dukungan 
terhadap hipotesis ini juga didukung oleh data empiris jawaban responden. Atas 
dasar hasil pengujian hipotesis 3 dan deskriptif aktual jawaban responden, maka 
dapat disimpulkan bahwa keyakinan pegawai meyakini bahwa Pengalaman Kerja 
berpengaruh terhadap Perkembangan Karir mereka.  
Berdasarkan hasil penelitian ini maka pemerintah daerah  dengan 
terbuktinya Pengalaman Kerja berpengaruh positif terhadap perkembangan karir 
hendaknya pemerintah daerah menempatkan pegawai sesuai dengan Pengalaman 
Kerja sebelumnya agar lebih efektif dan efisien. Bagi Pegawai Negeri Sipil sendiri 
agar dapat menjadikan Pengalaman Kerja sebelumnya yang akan berdampak 






4.5.4  Pengaruh Promosi Terhadap Perkembangan Karir  
Hipotesis keempat (4) dalam penelitian ini adalah Promosi berpengaruh 
positif terhadap Perkembangan Karir. Hasil penelitian ini menunjukkan Promosi 
berpengaruh positif terhadap Perkembangan Karir Pegawai Negeri Sipil (PNS) 
bagian keuangan kota Bengkulu. Hal ini bahwa Promosi yang diberikan kepada 
pegawai negeri sipil bagian keuangan maka semakin baik Perkembangan 
Karirnya.  
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Dasplin 
(2014) yang  menunjukkan bahwa Promosi berpengaruh positif terdapat 
Perkembangan Karir. Selanjutnya sejalan dengan penelitian ini memiliki indikator 
Promosi yaitu masa kerja, prestasi kerja, loyalitas dan kemampuan memiliki 
pengaruh positif terhadap Perkembangan Karir. 
Berdasarkan hasil penelitian ini maka pemerintah daerah  dengan 
terbuktinya bahwa Promosi berpengaruh positif terhadap Perkembangan Karir 
hendaknya pemerintah daerah melakukan Promosi dengan baik dan teratur. Bagi 
PNS sendiri agar dapat menjadikan Promosi dapat membuat Perkembangan Karir 
lebih baik. 
 
4.5.5  Pengaruh Kesempatan Untuk Tumbuh Terhadap Perkembangan 
Karir 
Hipotesis kelima (5) dalam penelitian ini adalah Kesempatan Untuk 
Tumbuh berpengaruh positif terhadap Perkembangan Karir. Hasil penelitian ini 





pengembangan karir Pegawai Negeri Sipil (PNS) bagian Keuangan Kota 
Bengkulu.  
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Jayanti ( 
2012) yang menunjukkan bahwa Kesempatan Untuk Tumbuh berpengaruh positif 
terhadap perkembangan karir.  Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa salah 
satu indikator Kesempatan Untuk Tumbuh yaitu kemampuan, motivasi dan 
dedikasi dari atasan. 
Berdasarkan hasil penelitian ini maka pemerintah daerah dengan 
terbuktinya bahwa Kesempatan Untuk Tumbuh berpengaruh positif terhadap 
Perkembangan Karir hendaknya pemerintah daerah mendukung pegawai untuk 
meningkatkan kemampuan melalui program pelatihan, pengambilan kursus 
maupun penambahan gelar. Bagi PNS sendiri agar dapat memanfaatkan 




























5.1  Kesimpulan 
Penelitian ini dilakukan untuk menguji pengaruh Prestasi Kerja, Pelatihan 
(Diklat), Pengalaman Kerja, Promosi dan Kesempatan Untuk Tumbuh Terhadap 
Pengembangan Karir. Responden penelitian ini adalah Pegawai Negeri Sipil 
Bagian Keuangan Kota Bengkulu. Berdasarkan pada hasil pembahasan maka 
dapat disimpulkan sebagai berikut: 
1. Prestasi Kerja tidak berpengaruh terhadap Perkembangan Karir pegawai 
negeri sipil bagian keuangan.  
2. Pelatihan (Diklat) berpengaruh positif terhadap Perkembangan Karir 





Pelatihan (Diklat) yang dilakukan pegawai negeri sipil bagian keuangan  
maka semakin baik  Perkembangan Karirnya. 
3. Pengalaman Kerja berpengaruh positif terhadap Perkembangan Karir 
pegawai negeri sipil bagian keuangan. Hal ini berarti semakin 
berpengalaman pegawai dalam bekerja semakin baik  Perkembangan 
Karirnya. 
4.  Promosi berpengaruh positif terhadap Perkembangan Karir Pegawai. Hal 
ini berarti Promosi telah dijalanan secara baik dan berpengaruh secara 
langsung terhadap Perkembangan Karirnya. 
5. Kesempatan Untuk Tumbuh berpengaruh positif terhadap Perkembangan 
Karir pegawai negeri sipil bagian keuangan. Hal ini berarti semakin besar 
keinginan untuk tumbuh maka semakin baik Perkembangan Karirnya. 
 
5.2  Implikasi Penelitian 
1.  Hasil penelitian ini diharapkan memberikan manfaat serta masukan dan 
bahan evaluasi PNS bagian Keuangan agar memperhatikan pelatihan yang 
akan diikuti yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan, serta pentingnya 
pengalaman kerja dan kesempatan untuk tumbuh untuk mendapatkan 
perkembangan karir yang lebih baik.  
2.  Bagi pemerintah daerah diharapkan penelitian dapat menjadi masukan, 
agar hendaknya ada penilaian prestasi kerja untuk pegawai negeri sipil 
khusunya bagian keuangan serta promosi yang dilakukan harus secara 






5.3  Keterbatasan Penelitian 
Dari hasil penelitian ini masih banyak terdapat keterbatasan, yaitu sebagai 
berikut: 
1. Pengaruh Perkembangan Karir Pegawai Kerja Pegawai Negeri Sipil 
Pemerintah Daerah bagian keuangan Kota Bengkulu hanya penilaian diri 
sendiri (Self-rating scale) dengan menggunakan data primer. Dalam 
penelitian ini, penelitian tidak dilakukan secara interview, sehingga 
kebenaran data kurang bisa dipastikan. 
2. Terkait masalah waktu dan tenaga, penelitian ini tidak dilakukan pada 
seluruh pemerintah daerah kota bengkulu. 
 
5.4  Saran Penelitian Selanjutnya 
Berdasarkan keterbatasan penelitian ini, maka diajukan saran-saran untuk 
penelitian lebih lanjut sebagai berikut:  
1. Penelitian selanjutnya diharapkan melakukan penelitian dengan interview, 
sehingga kebenaran data mengenai perkembangan pegawai bisa diketahui. 
2. Peneliti selanjutnya diharapkan bisa meneliti pada seluruh pemerintah 
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